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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสายการ
บินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผลกระทบของสถานการณ์โควิดและประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการ
บิน และ 2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบินและ
ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน กลุ่มเป้าหมายท่ีใชศึ้กษา คือ พนกังานตอ้นรับ/
นกับิน พนกังานภาคพื้น ของสายการบินไทย และไทยสไมล ์ผูวิ้จยัก าหนดเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
392 คน ซ่ึงการวิจยัน้ีใชร้ะเบียบวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ 
วิเคราะห์ข้อมูลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด- 19 ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย ในการกลับมาปฏิบัติงานของพนักงานสายการบิน และ 2) ปัจจัย
แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน  
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่าย ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน 
และปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ABSTRACT 
 

 This study of the impact of the COVID-19 situation on Airline employee motivation to 
return to work efficiently has the following purposes: 1) to study the relationship between the 
impact of the COVID situation and the efficiency of the airline staff's return to work and 2) to study 
the relationship between airline employee motivation factors and the efficiency of returning to work 
for the airline. The target group used in the study were flight attendants, pilots and ground staff of 
Thai Airways and Thai Smile. The researcher collected a sample of 392 respondents via distribution 
of online questionnaires to collect quantitative data for the study. Pearson's correlation coefficient 
was used to analyse the data. The results showed that: 1) the impact of the COVID-19 situation was 
not related to the efficiency of work quality in terms of workload, time, and cost of returning to 
work for airline employees and 2) the motivation factors of airline employees showed no correlation 
with the performance of the quality of work in terms of workload, time, and cost of returning to 
work for airline employees and supporting factors of airline employees. There is, however, 
correlation with the operational efficiency of the airline staff's return to work at a statistically 
significant level of 0.05. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1  ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 
 เ ช้ือไวรัสโคโรนา หรือโควิด-19 ได้อุบัติขึ้ นคร้ังแรกในนครอู่ฮั่น มณฑหูเป่ย์ 
สาธารณรัฐประชาชนจีน และไดแ้พร่ระบาดไปอย่างรวดเร็วในทุกภูมิภาคทัว่โลก องคก์ารอนามยั
โลก (World Health Organization: WHO) ได้ประกาศให้การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
ให้เป็นการระบาดคร้ังใหญ่ทัว่โลก (องคก์ารอนามยัโลก, 2563) จากการแพร่ระบาดของโรคไวรัส
โควิด-19 ส่งผลผลกระทบต่อเศรษฐกิจทัว่โลกในวงกวา้งทั้งในภาคบริการและภาคอุตสาหกรรม 
หน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงนั้นคือ ธุรกิจการบิน (Airline Business) ซ่ึงเป็น 1 ใน 4 กลุ่ม
ท่ีส าคญัของอุตสาหกรรมการบิน (Airline Industry) ประกอบดว้ย ธุรกิจการบิน (Airline Business) 
ธุรกิจอากาศยาน (Aircraft Business) ธุรกิจการท่าอากาศยาน (Airport Business) และธุรกิจบริการ
เคร่ืองช่วยในการเดินอากาศ (Air Navigation Aids Business) โดยธุรกิจการบิน (Airline Business) 
เป็นธุรกิจด าเนินการผลิตบริการขนส่งผูโ้ดยสารและขนส่งสินคา้ทางอากาศ เป็นกลุ่มธุรกิจท่ีส าคญั
ท่ีน าไปสู่การเช่ือมโยงและครอบคลุมทุกประเทศในโลกไวด้ว้ยกนั เพื่อเดินทางท่องเท่ียว ติดต่อทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองระหว่างประเทศ เม่ือเกิดการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19  
การเดินทางระหว่างประเทศตอ้งหยุดชะงกัไป เน่ืองจากประเทศต่าง ๆ เกือบทุกประเทศไดท้ าการ
ปิดเมืองหรือปิดประเทศ (Lockdown) เพื่อไม่ให้เกิดการเดินทางเขา้มาแพร่เช้ือโรค ส่งผลให้หลาย
สายการบินทัว่โลกไดย้กเลิกเท่ียวบินในเส้นทางระหว่างประเทศร้อยละ 80-90 ท าให้สายการบิน
ประสบกบัปัญหาการขาดทุน โดยในปีพ.ศ. 2563 สมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ (IATA) 
ประเมินว่า อุตสาหกรรมการบินทั่วโลกจะขาดทุนถึง 2.6 ล้านล้านบาทและในปี พ.ศ. 2564  
ก็ยงัขาดทุนต่อเน่ืองถึง 0.5 ลา้นลา้นบาท (รัชตะ จนัทร์พาณิชย,์ 2564) 
 อย่างไรก็ตามหลังจากองค์การอนามัยโลก (World Health Organization: WHO) 
ประกาศให้การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 จากโรคระบาด (Epidemic) เป็นโรค
ระบาดคร้ังใหญ่ของโลก (Pandemic) อย่างเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 12 มีนาคม 2563 ล่าสุด IATA  
ไดป้รับคาดการณ์ผลกระทบของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ท่ีมีต่ออุตสาหกรรมการขนส่งทางอากาศ 
อีกคร้ังเม่ือวนัท่ี 24 มีนาคม 2563 เน่ืองจากมาตรการการจ ากัดการเดินทางเข้า-ออกประเทศ  
และภาวะการถดถอยของทัว่โลกท่ีรุนแรงขึ้น ซ่ึงท าให้การเดินทางทางอากาศในเส้นทางระหว่าง
ประเทศตอ้งลดปริมาณลง  ดังนั้น IATA จึงคาดการณ์ว่า รายได้จากผูโ้ดยสารในปี พ.ศ.  2563 น้ี  
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จะต ่ากว่ารายไดข้องปีก่อนจ านวน 252 พนัลา้นเหรียญสหรัฐ หรือร้อยละ 44 จากตวัเลขรายไดข้อง
เม่ือปี พ.ศ.2562 จากก่อนหน้าน้ีท่ี IATA ได้คาดการณ์ไวเ้ม่ือวนัท่ี 5 มีนาคม 2563 ว่ารายได้จาก
ผูโ้ดยสารสายการบินทัว่โลกจะลดลง 113 พนัลา้นเหรียญสหรัฐฯ ทั้งน้ีปริมาณการขนส่งผูโ้ดยสาร
จะลดลงร้อยละ 38 เม่ือเทียบกับปี 2562 และปริมาณการผลิต ด้านผูโ้ดยสาร ทั้งภายในประเทศ  
และระหว่างประเทศจะลดลงร้อยละ 65 ในช่วงไตรมาสท่ี 2 เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วงเดียวกนัของปี
ก่อน แต่สถานการณ์จะฟ้ืนตวัขึ้นโดยปริมาณการผลิตดา้นผูโ้ดยสารจะลดลงร้อยละ 10 ในช่วงไตร
มาสสุดท้ายของปี ส าหรับภูมิภาคเอเชียแปซิฟิคนั้น IATA คาดการณ์ว่า จะมีปริมาณการขนส่ง
ผูโ้ดยสารลดลงร้อยละ 37 เม่ือเทียบกบัปีก่อน และคาดว่ารายไดจ้ากผูโ้ดยสารจะลดลง 88 พนัลา้น
เหรียญฯ จากปีก่อน ทั้งน้ีการคาดการณ์ดงักล่าวอยูภ่ายใตส้มมติฐานวา่ การเดินทางทางอากาศจะถูก
ล็อคดาวน์เป็นเวลา 3 เดือน และเศรษฐกิจจะค่อย ๆ ฟ้ืนตัวขึ้นภายในปีน้ี อย่างไรก็ตาม IATA 
 มีขอ้สังเกตวา่ เหตุการณ์น้ี จะท าใหส้ายการบินประสบปัญหาสภาพคล่องทางการเงิน ซ่ึงโดยทัว่ไป
สายการบินจะมีสภาพคล่องทางการเงินไม่เกิน 3 เดือน ดงันั้นจึงเป็นความทา้ทายอย่างมากส าหรับ
สายการบิน ขอ้มูลดงักล่าวสอดคลอ้งกบัขอ้มูลของบริษทั Centre for Asia Pacific Aviation (CAPA) 
ได้คาดการณ์ว่าโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 จะส่งผลกระทบท าให้สายการบินส่วนใหญ่ของโลก
ประสบภาวะลม้ละลาย ภายในส้ินเดือนพฤษภาคมน้ี ภายใตส้ถานการณ์ท่ีเลวร้ายท่ีสุด ซ่ึงเป็นผลท า
ให้พนักงานสายการบินได้รับผลกระทบท่ีเกิดจากโรคโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 น้ีดว้ย (สถาบนั 
การบินพลเรือน, 2563) 
 จากการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ท่ีเกิดขึ้นเป็นผลท าให้สายการบินมี
การปรับลดพนักงาน พนักงานสายการบินจึงตกงานเป็นจ านวนมาก แมบ้างส่วนท่ียงัไม่ตกงานก็
ตอ้งเผชิญกบัภาวะรายไดล้ดลง จากมาตรการของสายการบิน เช่น การลดเงินเดือนของพนกังานเพื่อ
ความอยู่รอดของสายการบิน (workpointtoday.com, 2564) แต่เน่ืองดว้ยการมีมาตรการของสายการ
บินท่ีออกมาโดยให้พนักงานสายการบินมีการฉีดวคัซีน และมีมาตรการในการป้องกนัตนเองจาก
โรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ท าให้สายการบินสามารถด าเนินกิจการต่อไปได ้อีกทั้งทางสายการบิน
เองก็ต้องมีมาตรการท่ีดีให้กับพนักงานของตนเองด้วย  โดยจัดให้มีการสอบถามพนักงานถึง
ผลกระทบจากการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจต่อพนกังาน
ในการกลบัมาปฏิบติังานอีกคร้ังและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559)  
 เม่ือศึกษาถึงงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งส่วนใหญ่แลว้พบวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน
เป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอาจ
เกิดจากลักษณะนิสัยส่วนบุคคล ท่ีมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในตนเอง ต้องการ
ความก้าวหน้าในชีวิต หรือการมีทศันคติท่ีดีต่องาน เน่ืองมาจากการมีความชอบในงานท่ีได้รับ
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มอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมทั้งการมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กร  
ปัจจัยต่าง ๆ เหล่า น้ีอาจส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท า งานให้ประสบผลส า เร็จ  
อีกทั้งประสิทธิภาพในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานท่ีดีได้นั้นจะมาจากแรงจูงใจในการท างานได้อีก (ศิรดา เพชรแก้วกุล และเฉลิมพร  
เยน็เยือก, 2563) โดยส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยไดอ้อกมาตรการให้พนกังานสาย
การบินทุกสายการบินได้ปฏิบติัตาม ท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการกลบัมาท างานให้สายการบิน
อีกคร้ัง 
 ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (2564) ไดอ้อกระเบียบแนวทางปฏิบติัตวั
ให้แก่ผูใ้ห้บริการผูโ้ดยสารส าหรับเส้นทางการบินภายในประเทศในระหว่างสถานการณ์การแพร่
ระบาดโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ก าหนดให้ผูป้ฏิบติัหน้าท่ีในอากาศยานใช้อุปกรณ์ช่วยป้องกัน
ส่วนบุคคล (Personal Protective Equipment; PPE) ก าหนดใหน้กับินสวมหนา้กากอนามยั (Surgical 
Mask) ลูกเรือให้สวมหน้ากากอนามยัอนามยัและถุงมือยาง (Disposable Medical Rubber Gloves) 
ตลอดระยะเวลาปฏิบติัการบิน ใหบ้ริการโดยไม่ใหผู้โ้ดยสารจบัตอ้งเคร่ืองมืออุปกรณ์บริการอาหาร 
มีการเผยแพร่ความรู้ให้พนักงานเร่ืองลกัษณะของโรค และการป้องกนัตวัเอง ไม่ให้เกิดความต่ืน
ตระหนก มีการตรวจสุขภาพหากพบพนกังานมีอาการตอ้งสงสัย ตามความเห็นแพทย ์และให้หยุด
พกัจนกว่าจะหายเป็นปกติ ซ่ึงถือว่าเป็นสวสัดิการท่ีพนักงานสายการบินตอ้งไดรั้บจากองค์กรจะ
เป็นการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานสายการบินการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากท่ีมาและความส าคัญของปัญหาข้างต้นท าให้ผูว้ิจัยสนใจท่ีจะท าการศึกษาเร่ือง 
ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีต่อสายการบินในการกลับมา
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อศึกษาความพร้อม และแรงจูงใจในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ น าไปสู่การพฒันาการจดัมาตรการในการดูแลพนกังานสายการบิน และน าไปสร้าง
ความมัน่ใจให้แก่พนักงานสายการบินให้กลบัมาท างานไดอ้ย่างเต็มประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์
ขององคก์รสูงสุดต่อไป 
 
1.2  ค าถามการวิจัย 
 การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดค าถามการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  ผลกระทบของสถานการณ์โควิดกบัประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงาน
สายการบิน มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร 
 2.  ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบินกับประสิทธิภาพในการกลับมาปฏิบัติงาน  
สายการบิน มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ 
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1.3  สมมติฐานของการวิจัย (Research hypotheses) 
 การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 H1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  
 H2: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  
 H3: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H4: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายใน
การด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H5: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H6: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H7: ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลา
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H8: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H9: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H10: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H11: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H12: ปัจจัยค ้ าจุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
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1.4  วัตถุประสงค์การวิจัย 
 การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิดและประสิทธิภาพในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบินและประสิทธิภาพ
ในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน 
 
1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
  1.5.1  ขอบเขตประชากร 
  ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ศึกษา คือ พนักงานตอ้นรับ/นักบิน พนักงานภาคพื้น ของสาย
การบินไทย และไทยสไมล ์จ านวน 19,537 คน (thaiairways.com, 2563) 
  กลุ่มเป้าหมายท่ีใชศึ้กษา คือ พนกังานตอ้นรับ/นกับิน พนกังานภาคพื้น ของสายการบิน
ไทย และไทยสไมล ์ผูว้ิจยัก าหนดเป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 392 คน โดยไดจ้ากการค านวณโดยใช้
สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 ด าเนินการแจก
แบบสอบถามออนไลน์ โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
 1.5.2  ขอบเขตเน้ือหา 
  การศึกษาน้ีเป็นการศึกษา ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและแรงจูงใจของพนกังานท่ี
มีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีขอบเขตการวิจยั ดงัน้ี 
  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)  
   1.1  ผลกระทบของสถานการณ์โควิด สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกตได ้(Observed 
Variables) ดงัน้ี   
    1.1.1  ดา้นสภาพสังคม  
    1.1.2  ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล  
    1.1.3  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   1.2  ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน ประกอบดว้ย  
    1.2.1  ปัจจัยจูงใจ สามารถวดัได้จากตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 
ดงัน้ี   
     1.2.1.1  ความส าเร็จของงาน 
     1.2.1.2  การยอมรับนบัถือ  
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     1.2.1.3  ลกัษณะงาน  
     1.2.1.4  ดา้นความรับผิดชอบ  
     1.2.1.4  ดา้นความกา้วหนา้  
    1.2.2  ปัจจยัค ้าจุน สามารถวดัได้จากตวัแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 
ดงัน้ี  
     1.2.2.1  ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
     1.2.2.2  นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน 
     1.2.2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
     1.2.2.4  การปกครองบงัคบับญัชา    
     1.2.2.5  สภาพแวดลอ้มในการท างาน    
     1.2.2.6  สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คง 
  2.  ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
   ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกต
ได ้(Observed Variables) ดงัน้ี 
   2.1  ดา้นคุณภาพของงาน 
   2.2  ดา้นปริมาณงาน  
   2.3  ดา้นเวลา 
   2.4  ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 1.5.3  ขอบเขตดา้นเวลา 
  การศึกษาน้ีคาดว่าจะเร่ิมด าเนินการตั้งแต่เดือน สิงหาคม ถึง ธันวาคม พ.ศ. 2564 ใช้
ระยะเวลาด าเนินการประมาณ 4 เดือน จนเสร็จส้ินการวิจยั 
 
1.6  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 ในการศึกษา ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีต่อ  
สายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ คาดว่าจะน าผลลพัธ์จากการวิจยัไปใช้
ประโยชน์ ดงัน้ี 
 1.  ได้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิดกับประสิทธิภาพ 
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน เพื่อน าไปปรับปรุงรูปแบบในการท างานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
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 2.  ไดท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบินกบัประสิทธิภาพ
ในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน เพื่อน าผลท่ีไดม้าใชเ้ป็นขอ้มูลในการอา้งอิงในการสนบัสนุน
พฒันาแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน 
 
1.7  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การศึกษาน้ี ผูวิ้จยัก าหนดค าศพัทเ์ฉพาะหรือค านิยามเชิงปฏิบติั ดงัน้ี 
 ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด  หมายถึง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดท่ีมีต่อ 
สายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพของพนักงานตอ้นรับ/นักบิน พนักงาน
ภาคพื้น ของสายการบินไทย และไทยสไมล ์ประกอบดว้ย   
 ด้านสภาพสังคม หมายถึง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดท่ีเกิดขึ้นท าใหค้วามสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลและองค์กรลดน้อยลง  กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ในองค์กรร่วมกันลดน้อยลง  
เกิดการแบ่งกลุ่มในการท างานและการไวว้างใจ 
 ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล หมายถึง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดท่ีเกิดขึ้นท าให้้
ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดน้อยลง เน่ืองจากมีมาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น  
ท าใหก้ลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัลดนอ้ยลง มีการใชชี้วิตแบบ
ตึงเครียดและมีความระแวงมากยิง่ขึ้น มีการติดต่อประสานงานกนันอ้ยลง 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง มีความไม่ปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ความ
สะดวกสบายในท่ีท างานลดนอ้ยลง  ทางองคก์รมีการส่งเสริมดา้นสุขภาพของพนกังานลดลง 
 แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน หมายถึง แรงจูงใจของพนักงานต้อนรับ/นักบิน 
พนกังานภาคพื้น ของสายการบินไทย และไทยสไมล ์ท่ีไดก้ารกลบัมาปฏิบติังานสายการบินอีกคร้ัง
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ความส าเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะงาน ด้านความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยค ้าจุน หมายถึง ด้านนโยบายและการบริหารค่าตอบแทน การปกครองบังคับ
บญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ท่ีมีต่อสายการบินในการกลับมาปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ประสิทธิภาพในการกลับมาปฏิบัติงาน หมายถึง การบริหารจดัการทรัพยากรภายใน
องค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร  ในงานวิจัยน้ีหมายถึง การกลับมาปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพของพนกังานสายการบิน ประกอบดว้ย 
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 ด้านคุณภาพของงาน หมายถึง ท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และได้
มาตรฐาน สามารถปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดเวลา ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ปฏิบติังานไดต้าม
ระยะเวลาท่ีก าหนด และยดึหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย และจรรยาบรรณของอาชีพ 
 ด้านปริมาณงาน หมายถึง วางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีมี
การก าหนดไว ้มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม และเป็นไปตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้งานมีความสมดุล
กับอตัราก าลงัคนในหน่วยงาน แก้ไขปัญหาหรือการให้บริการผูม้าใช้บริการ และปฏิบติังานได้
ครบถว้นตามท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย  
 ด้านเวลา หมายถึง มีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม  มีการ
พฒันาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวก และรวดเร็วขึ้น ท างานเสร็จทนัเวลาตามท่ีวางแผนไว้
เสมอ งานท่ีท ามีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ  และมีความ
เขา้ใจในระบบงาน ขั้นตอนในการปฏิบติังาน 
 ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน หมายถึง การไดค้่าใชจ่้ายท่ีเหมาะสม ก าหนดวางแผน
ในการด าเนินงานอย่างคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด มีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อลดความ
ซ ้าซอ้นในค่าใชจ่้าย จดัสรรทรัพยากรท่ีอยูใ่นองคก์ร เช่น วสัดุในการป้องกนัโรคไดอ้ยา่งเหมาะสม  
และมีการลดค่าใชจ่้ายในส่วนท่ีไม่จ าเป็น เพื่อลดโอกาสในการสูญเสีย



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง “ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจของพนกังานท่ีมี
ต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ” ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.2  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน  
 2.3  ขอ้มูลเก่ียวกบัสายการบินในช่วงสถานการณ์โควิด-19 
 2.4  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5  กรอบแนวคิดงานวิจยั 
 
2.1  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 2.1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การศึกษาเก่ียวกับความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่ามีนักวิชาการ  
ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดก้ล่าวว่า ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ส่ิงใดก็
ตามท่ีผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมหรือการการะท าขึ้น โดยมีลกัษณะส าคญั คือ มีพลงัช้ีน า และมีความ
คงทนในการแสดงพฤติกรรม 
  จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค ์(2555) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัปัจจยัต่าง ๆ ในการ
ปฏิบติังาน เช่น รายได้ การบงัคบับญัชา การได้รับการยกย่อง การยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและเม่ือเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงานแลว้ก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีแต่ในทาง
ตรงกนัขา้มหากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว จนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
ทศันคติในทางลบก็จะเกิดความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังานขึ้น 
  ฐิติพร เสถียรพนัธุ์ และ พนิตา สุรชัยกุลวฒันา (2559) ยงักล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง  
การสร้างความปรารถนาในตวัคนท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่าง เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวัสนองความ
ตอ้งการของปัจเจกบุคคล คนท่ีมีความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด 
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และความเครียดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัท าให ้ปัจเจกบุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
หรือเป้าหมายบางอยา่งของตน 
  Aguenza, B. B., & Som, A. P. M. (2018) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจว่ามีความส าคญัต่อการ
บริหารงานมากเพราะผูบ้ริหารจะตอ้งท างานให้ประสบความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็น
ทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับอารมณ์ความรู้สึกของคนในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ จึงถือไดว้่าแรงจูงใจมีความส าคญัต่อ
ผูบ้ริหารเสมอ 
  Calk, R., & Patrick, A. (2017) กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ พลังท่ีมี
แหล่งก าเนิดทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน รวมทั้ง
ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น  
  Monica, R. (2019) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกั
น าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงค์ หรือให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม 
ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู ้อ่ืนหวังรางวัลหรือ
ผลตอบแทน  
  จากการศึกษาเก่ียวกับความหมายของของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามกระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการ และเปล่ียน
พฤติกรรมเพื่อใหไ้ดต้ามความตอ้งการของตน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น จะส่งผลใหบุ้คคล
ในองค์กรปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้สอดคล้องกับความต้องการของผูบ้ริหาร ดังนั้นผูวิ้จยัจึงน า
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมาใชใ้นการ
วิเคราะห์กบังานวิจยัในคร้ังน้ี 
 2.1.2  ทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  การศึกษาเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีท่ี เ ก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า  
มีนกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
  1.  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์Maslow  
   ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว ์Maslow (1970 อา้งถึงใน Muchtar, M., 2017) ไดเ้สนอ
ทฤษฎีการจูงใจ โดยอธิบายวา่ การจูงใจคนตามความตอ้งการของคนออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
   1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้ เพื่อ
การอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยัและความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้  
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   2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Security needs) เป็นเร่ืองของการป้องกนั เพื่อให้
เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นกบัร่างกายความเจ็บปวดและความสูญเสียทั้งชีวิต
และทรัพยสิ์น นอกจากน้ียงัหมายถึงความมัน่คงของงานอีกดว้ย  
   3.  ความตอ้งการทางสังคม (Belongingness needs) นอกเหนือจากการได้รับความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความความปลอดภยัแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการทางสังคม ดงันั้น
จึงตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและการมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม  
   4.  ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่อง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการหลังจาก
ได้รับความต้องการจากทั้งสามข้างต้นแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการความมั่นใจตนเอง โดย
ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญและความตอ้งการมีฐานะเด่นทางสังคม   
   5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self- actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการรับสูงสุด หลงัไดรั้บการตอบสนองความตอ้งทั้งส่ีขอ้ขา้งตน้แลว้ ความตอ้งการในระดบัน้ี 
จะเป็นความตอ้งการท่ีจะส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง และผลกัดนัชีวิตของ
ตนเองใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามขึ้นอยูก่บัขีดความสามารถของตวับุคคล  
  นอกจากน้ีมาสโลว ์ยงัเสนอการประยุกต์เพื่อใช้จูงใจในการปฏิบติังานมีขอ้ควรปฏิบติั
อยา่งไร โดยแบ่งออกเป็น มี 3 ดา้น ดงัน้ี  
   1.  ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นการตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคมกระท า
ได้โดยการให้ความรู้สึกแก่บุคคลท่ีท างานว่าส่วนหน่ึงขององค์การได้รับความอบอุ่นจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและการไดรั้บโอกาสในการแสกงความคิดเห็น และไดรั้บโอกาสในดา้น
อ่ืน ๆ  
   2.  ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัเป็นการตอบสนองความตอ้งการ ดา้นความมัน่คง
ปลอดภยัโดยให้ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานไม่ปล่อยให้ว่างงานหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลหรือ
ไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บการกลัน่แกลง้  
   3.  ด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จเป็นการตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความส าเร็จกระท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถท่ีมีอยู่ 
  ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ Alderfer (1972 อา้งถึงใน จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค์, 
2555) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยัพื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีมี
จุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ แอลเดอร์เฟอร์ ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 
3 ประเภท ซ่ึงจะใชส้ะดวกและตรงกบัความเป็นจริง ประกอบดว้ย E หรือความตอ้งการด ารงชีวิต 
(Existence) R หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญก้าวหน้า 
(Growth) ซ่ึงความตอ้งการแต่ละประเภทขยายความดงัน้ี  
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   1.  ความต้องการด ารงชีวิต (Existence needs) หรือ E ความต้องการในกลุ่มน้ีจะ
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการ
อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ ส าหรับในชีวิตจริงในองค์การนั้นการตอ้งการค่าจ้าง เงินโบนัส และ
ผลประโยชน์ตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีลูกจา้งควรจะไดรั้บตามกฎหมายแรงงานคุม้ครอง  
   2.  ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness needs) หรือ R จะประกอบดว้ยความสัมพนัธ์
ต่าง ๆ ระหวา่งบุคคลในองคก์าร หรือระหวา่งบุคคลในครอบครัว เช่น สมาชิกในครอบครัวเพื่อนฝูง 
เพื่อนร่วมงาน และคนท่ีตอ้งการจะมีความสัมพนัธ์ดว้ยเหล่าน้ีลว้นอยู่ในความตอ้งการประเภทน้ี
เป็นความตอ้งการทางสังคม  
   3.  ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) หรือ G เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบั
เร่ืองราวของการพฒันาตนตามศกัยภาพสูงสุดและการเติบโตก้าวหน้าของคนผูท้  างาน มีความ
ตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้งออกไปเร่ือย ๆ ไม่หยุดน่ิงอยูก่บั
ท่ี ทฤษฎี ERG จะมีขอ้สันนิษฐาน 3 ประการส าคญั คือ  
    3.1  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง (need satisfaction) โดยถา้หากความ
ตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนองน้อยกว่า ความตอ้งในระดบัอ่ืน ๆ บุคคลนั้น ๆ ก็จะมีความ
ตอ้งการประเภทนั้นท่ีสูงขึ้น 
    3.2  ขนาดความตอ้งการ (desire strength) กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการ
ตอบสนองเพียงพอแลว้ ก็จะท าให้ความตอ้งการท่ีเคยไดรั้บสูงขึ้น หรือมีความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงขึ้น 
    3.3  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (need frustration) กล่าวคือ เม่ือความ
ตอ้งการสูงแต่ไม่ไดรั้บการตอบสนอง หรือมีอุปสรรค ก็จะท าให้บุคคลนั้น ๆ มีความตอ้งการท่ีมี
ระดบัรองลงมาแทน นอกจากน้ีทฤษฎี ERG ไดเ้สนอการประยุกต์ใช้ เพื่อจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ 
ในสังคม และดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จเป็นความตอ้งการดา้นความก้าวหน้า เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดและเป็นความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม และไดรั้บความส าเร็จใน
ชีวิต 
  2.  ทฤษฏี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก  
  ทฤษฏี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก เน้นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยคน้พบ
สาเหตุจูงใจมาจาก 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และ ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene 
Factors) ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี (รุ่งกานต ์แกว้สุวรรณ, 2559) 
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  1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) จะเป็นเร่ืองของความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บ
การยอมรับจากคนอ่ืน และการมีโอกาสกา้วหน้าในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในของมนุษย ์ถา้มีมาก
พอแลว้จะท าให้เกิดความพอใจในงานนั้น ๆ ซ่ึงประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน (Achievement)  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (Advancement) 
  2.  ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นเร่ืองของนโยบายการบริหารงานของต่างละ
องคก์ร เช่น สภาพการท างานโดยทัว่ไป ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกไม่สามารถท าให้คนพอใจในงานได ้
เพียงแต่ถา้พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นองคป์ระกอบสุขวิทยาถา้จะช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความ
ไม่พอใจในงานเท่านั้ น  ซ่ึงประกอบด้วย นโยบายและการบริหาร (Company policy and 
administration) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) เงินเดือน (Salary) สถานการณ์อาชีพ (Status) ชีวิตความ
เป็นอยู่ส่วนตัว (Factors in personal life) ความมั่นคงในงาน (Job security) สภาพการท างาน 
(Working condition) และวิธีการบงัคบับญัชา (Supervision  technical) 
  จากการศึกษาเก่ียวกับแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สรุปได้ว่า 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบไปดว้ย หลายทฤษฎี แต่ทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัเร่ืองใช้ 
คือ ทฤษฎีของมาสโลว ์โดยอธิบายว่า มนุษยจ์ะมีความตอ้งการเป็นระดบัชั้น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
การยกยอ่ง และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต โดยมนุษยจ์ะพยายามผลกัดนัตวัเองจาก
ระดับชั้ นท่ีหน่ึงจนถึงระดับชั้ นสุดท้าย คือ การประสบความส าเร็จในชีวิต  ซ่ึงนอกจากน้ี  
ในการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัท่ีเนน้การสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยคน้พบสาเหตุจูงใจมาจาก 2 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน มาสร้าง
เคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี 
 2.1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
  การศึกษาเก่ียวกบัประเภทของแรงจูงใจ พบว่า นักจิตวิทยาได้แบ่งการจูงใจออกเป็น  
2 ประเภท คือ (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) 
  1.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง จิตใจของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ี
จะท าเพื่อใหไ้ดรั้บผลรับอยา่งท่ีตนเองตอ้งการ โดยส่ิงจูงใจภายในน้ีเป็นจูงใจท่ีเกิดขึ้นเองในตวัของ
บุคคล ไม่ไดเ้กิดจากสภาพแวดลอ้มหรือบุคคลอ่ืน การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่  
   1.1  ความตอ้งการ (Need)  
   1.2  เจตคติ (Attitude)  
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   1.3  ความสนใจพิเศษ (Special Interest)  
  2.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง การไดรั้บแรงบนัดาลใจหรือแรง
กระตุ้นมาจากภายนอกให้ความต้องการท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมาย 
ความส าเร็จท่ีตั้งไว ้โดยการจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
   2.1  เป้าหมายหรือความคาดหวงั  
   2.2  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้  
   2.3  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ   
   2.4  เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ ส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ใหมี้การพฤติกรรม 
เช่น การใหร้างวลั (Rewards) หรือการลงโทษ (Punishment) เป็นตน้  
  จากการศึกษาเก่ียวกับประเภทของแรงจูงใจ สรุปได้ว่า ประเภทของแรงจูงใจมี 2 
ประเภท คือ การจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงในภายในเกิดจากความตอ้งการ  
เจตคติ และความสนใจพิเศษ ส่วนแรงจูงใจภายนอก เกิดจากเป้าหมายหรือความคาดหวงั ความรู้
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ และเคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ 
 2.1.4  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
  การศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของแรงจูงใจ พบว่า มีนักคิด นักวิชาการ ไดอ้ธิบายไว้
ดงัน้ี 
  รุ่งกานต์ แกว้สุวรรณ (2559) อธิบายว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัต่าง ๆ โดยแบ่งได ้3 ประการคือ  
  1.  ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการท างาน เพศ จ านวน
สมาชิกในความรับผิดชอบ อาย ุเวลาในการท างาน เชาวปั์ญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความสนใจในงาน   
  2.  ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างานท่ีตอ้งใช้
ในการท างาน มีความเหมาะสมกบัค่าตอบแทน ฐานะทางวิชาชีพ ต าแหน่งทางการงาน ขนาดของ
หน่วยงาน ระยะทางระหวา่งสถานท่ีท างานกบัท่ีพกัอาศยั และสภาพทางภูมิศาสตร์   
  3.  ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors Controllable by Management) ไดแ้ก่ ความมัน่คงใน
งาน รายรับหรือรายได้ท่ีดี ผลประโยชน์ ส่ิงชดเชย โอกาสก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี 
สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบของงาน การนิเทศงาน และการส่ือสารกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  Muchtar, M. (2017) ได้อธิบายไว้ว่าองค์ประกอบของแรงจูงใจ สามารถแบ่งได้ 2 
ประการ ไดแ้ก่ 
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  1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคลเพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual Differences)  
มีความแตกต่างกนั ตามภูมิล าเนาและสภาพแวดลอ้มท่ีเกิด  
   1.1  แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท าให้เกิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้ น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความต้องการทางเพศ เป็นต้น  
ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมนุษยจ์ะพยายามท าใหแ้รงขบัหายไป โดยแรงขบัแบ่งได ้2 ประเภท คือ  
    1.1.1  แรงขับภายในร่างกาย (Primary Drive) คือปฏิกิริยาท่ีร่างกายแสดงให้
บุคคลนั้นรับรู้วา่ ร่างกายขาดความสมดุล หรือตอ้งการส่ิงใด อยา่งเช่นการกระหายน ้า ก็เกิดจากการ
ท่ีร่างกายขาดน ้า จึงแสดงแรงขบัออกมา คือการกระหายน ้า  
    1.1.2  แรงขับภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) คือ แรงขับท่ีไม่ได้เ กิด  
จากร่างกายเป็นตวัสั่งการ แต่แรงขบัภายนอกน้ีจะเกิดจากความตอ้งการ สติปัญญา ทศันคติและ
สังคม เป็นตวัสั่งการใหมี้แรงขบัขึ้นมา และบุคคลนั้นก็จะพยายามท าใหแ้รงขบันั้นไป  
   1.2  ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ท่ีเกิดจาก
ทศันคติและเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพหรือคิดถึงอนาคตขา้งหนา้ ท่ียงัไม่เกิดขึ้น ท าให้เกิด
ความวิตกกงัวล 
  2.  สถานการณ์ต่าง ๆ กล่าววา่ ส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจเน่ืองจาก
สภาพแวดลอ้มเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ตามสภาพแวดลอ้มตนเองอยู่ 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของแรงจูงใจ สรุปไดว้่า องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
จ าแนกได ้3 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) และ
ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) โดยทั้ ง 3 องค์ประกอบน้ีจะต้อง
ท างานร่วมกนั เพื่อใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานขึ้น 
 2.2.5  รูปแบบการสร้างแรงจูงใจ 
  การศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบการสร้างแรงจูงใจ พบว่าไดส้รุปและอธิบายไวว้่า การสร้าง
แรงจูงใจ จ าแนกได ้3 รูปแบบ ดงัน้ี (ฐิติพร เสถียรพนัธุ์ และ พนิตา สุรชยักุลวฒันา, 2559) 
  1.  รูปแบบความสุขในการท างาน กล่าวคือ การรับรู้ของบุคลากรถึงอารมณ์ ความรู้สึก
ช่ืนชอบหรือเป็นสุขกบัภารกิจหลกั อนัเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ท างาน ซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ให้ชีวิตมีคุณค่า ไดท้ างานท่ีเกิดประโยชน์ 
เกิดความสมหวงัในประสบการณ์ท่ีไดรั้บ โดยองค์ประกอบของความสุขในการท างานจ าแนกได ้ 
8 ประการ ดงัน้ี  
   1.1  เกิดความรู้สึกเพลิดเพลินและสนุกกบังานท่ีท า (Enjoy what you do) 
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   1.2  รู้สึกวา่ไดท้ างานท่ีดีและมีความภูมิใจในงานท่ีท า (Do good work and feel proud 
of it) 
   1.3  รู้สึกวา่ไดท้ างานกบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี (Work with nice people) 
   1.4  รับรู้วา่งานท่ีท าอยู่นั้นมีความส าคญั (Know that what you do is important) 
   1.5  รับรู้วา่มีบุคคลท่ีเห็นคุณค่าในงานของตน (Are recognized for your work) 
   1.6  มีความรับผิดชอบต่องานท่ีท า (Take responsibility) 
   1.7  มีความรู้สึกสนุกและมีความสุขในท่ีท างาน (Have fun at work) 
   1.8  มีความรู้สึกวา่ไดรั้บการกระตุน้และเสริมพลงัในการท างาน (Are motivated and 
energized) 
  2.  รูปแบบความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กล่าวคือ กระบวนการท่ีบุคคลไวต่อปัญหา 
ขอ้บกพร่อง ช่องวา่งในดา้นความรู้ ส่ิงท่ีขาดหายไป หรือส่ิงท่ีไม่ประสานกนัและไวต่อการแยกแยะ
ส่ิงต่าง ๆ ไวต่อการค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา ไวต่อการเดาหรือการตั้ งสมมติฐานเก่ียวกับ
ขอ้บกพร่อง ทดสอบและทดสอบอีกคร้ังเก่ียวกบัสมมติฐาน จนในท่ีสุดสามารถน าเอาผลท่ีไดไ้ป
แสดงใหป้รากฏแก่ผูอ่ื้นได ้โดยองคป์ระกอบของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จ าแนกได ้5 ขั้นตอน  
   2.1  การค้นหาข้อเท็จจริง (Fact Finding) กล่าวคือ เร่ิมจากการความรู้สึกกังวล 
สับสนวุ่นวายแต่ยงัไม่สามารถหาปัญหาไดว้่าเกิดจากอะไร ตอ้งคิดว่าส่ิงท่ีท าให้เกิดความเครียดคือ
อะไร 
   2.2  การคน้พบปัญหา (Problem – Finding) กล่าวคือ เม่ือคิดจนเขา้ใจจะสามารถบอก
ไดว้า่ปัญหาตน้ตอคืออะไร 
   2.3  กลา้คน้พบความคิด (Ideal – Finding) กล่าวคือ คิดและตั้งสมมติฐาน ตลอดจน
รวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อทดสอบความคิด 
   2.4  การค้นพบค าตอบ (Solution – Finding) กล่าวคือ ทดสอบสมมติฐานจนพบ
ค าตอบ 
   2.5  การยอมรับจากการคน้พบ (Acceptance – Finding) กล่าวคือ ยอมรับค าตอบท่ี
คน้พบและคิดต่อว่าการคน้พบจะน าไปสู่หนทางท่ีจะท าให้เกิดแนวความคิดใหม่ต่อไปท่ีเรียกว่า 
การทา้ทายในทิศทางใหม่ (New Challenge) 
  3.  รูปแบบความมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การบริหาร
จดัการทรัพยากรภายในองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรได้ โดยมีใช้ทรัพยากรได้อย่าง
เต็มท่ีและมีใช้ทรัพยากรท่ีต ่ากว่าปกติ แต่ไดผ้ลรับเท่าเดิมหรือมากกว่าเดิม โดยองค์ประกอบของ
ความมีประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย ดงัน้ี 
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   3.1  กลยุทธ์ (Strategy) กล่าวคือ การก าหนดภารกิจการพิจารณาจุดอ่อนจุดแข็ง
ภายในองคก์ารโอกาสและอุปสรรคภายนอก เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
   3.2  โครงสร้าง (Structures) กล่าวคือ การมีโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมจะช่วยใน
การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
   3.3  ระบบ (Systems) กล่าวคือ ระบบภายในองค์การท่ีสนับสนุนท าให้บรรลุ
เป้าหมาย ลดการท างานท่ีซ ้าซอ้น 
   3.4  รูปแบบ (Styles) กล่าวคือ รูปแบบของการบริหารของผู ้บริหารเพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ มีความเหมาะสมกบับุคลากรภายในองคก์รและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
องคก์ร 
   3.5  บุคลากร (Staff) กล่าวคือ ผูร่้วมงาน พนกังาน ภายในองคก์ร 
   3.6  ความสามารถ (Skill) กล่าวคือ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร และ ผูบ้ริหาร
ขององคก์ร 
   3.7  ค่านิยม (Shared Values) กล่าวคือ วฒันธรรม ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบการสร้างแรงจูงใจ สรุปไดว้่า รูปแบบการสร้างแรงจูงใจ
สามารถจ าแนกได ้3 รูปแบบ ไดแ้ก่ รูปแบบความสุขในการท างาน รูปแบบความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
และรูปแบบความมีประสิทธิภาพ โดยแต่ละรูปแบบมีมุ่งใหก้บัลกัษณะบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ขึ้นอยู่
กบับุคลากรภายในองคก์รวา่ตอ้งการรูปแบบใดมากกวา่กนั ก็ใชรู้ปแบบนั้น ๆ ในการสร้างแรงจูงใจ 
 
2.2  แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 2.2.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
  การศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า มีนกัคิด นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไว้
ดงัน้ี 
  กนกอร สืบสิน (2558) ไดศึ้กษาความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
ความสามารถส าเร็จ ท่ีท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายาม
เลก็นอ้ยก็สามารถใหผ้ลงานท่ีไดส้ าเร็จลงอยา่งสมบูรณ์ 
  ฐิติ รัตน์  มีมาก (2562) กล่าวว่า  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลว่า  ประสิทธิผล 
(Effectiveness) หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์รให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ประสิทธิผลมุ่ง
ท าให้เกิดการท าส่ิงท่ีถูกต้อง (Doing the Right Things) ส่วนค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึง การจดัสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุดโดยสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย
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โดยใช้ทรัพยากรต ่าสุดกล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ ประสิทธิผลหรือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุดอาจเรียกวา่ท าส่ิงต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง (Doing Things Right) 
  รุ่งกานต ์แกว้สุวรรณ (2559) กล่าววา่ ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) เป็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการ
ท างานนั้นมองจากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีใหก้บังาน 
เช่น ความพยายาม ก าลงังาน กบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 
  กนกอร สืบสิน (2558) ไดศึ้กษา และอธิบายเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานไวว้่า 
งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า ( Input) กับผลผลิต 
(Output) ท่ีไดรั้บออกมาเพราะฉะนั้นประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลิตผลลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และถา้เป็น
การบริหารราชการก็บวกความพึงพอใจของประชาชนผู ้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย  
ซ่ึงเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ี E = (O-I) + S 
  E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
  O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
  I คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
  S คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง การบริหารจดัการทรัพยากรภายในองคก์รให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์รได ้โดยมีใช้
ทรัพยากรไดอ้ย่างเต็มท่ีและมีใช้ทรัพยากรท่ีต ่ากว่าปกติ แต่ไดผ้ลรับเท่าเดิมหรือมากกว่าเดิม ของ
พนกังานสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังาน 
 2.2.2  องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  การศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ ฐิติพร เสถียร
พนัธุ์ และพนิตา สุรชยักุลวฒันา (2559) ไดส้รุปและอธิบายว่า องค์ประกอบของประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน สามารถจ าแนกได ้4 ประการดว้ยกนั ดงัน้ี 
  1.  คุณภาพของงาน (Quality) กล่าวคือ ผูป้ระกอบการหรือผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า และ
มีความพึงพอใจต่อผลงานการท างานมีความถูกตอ้งได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมี
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
  2.  ปริมาณงาน (Quantity) กล่าวคือ จ านวนช้ินงานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความ
คาดหวงัของหน่วยงาน หรือตามเป้าหมายท่ีองค์กรตั้ งไว้ โดยผลงานท่ีปฏิบัติได้มีปริมาณท่ี
เหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้และควรมีการวางแผนบริหารเวลา 
เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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  3.  เวลา (Time) กล่าวคือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วขึ้น 
  4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) กล่าวคือ การด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งมีความ
เหมาะสมกบังาน และวิธีการปฏิบติังาน และมีราคาท่ีจะตอ้งลงทุนนอ้ยและให้ไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด 
ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ 
เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
  จากการศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สรุปได้ว่า 
องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถจ าแนกได ้4 ประการ ไดแ้ก่ คุณภาพของ
งาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) และทั้ง 4 
ประการน้ีจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าการจ าแนกดงักล่าวมาใชเ้ป็นตวั
แปรตามในการศึกษาวิจยัเร่ือง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจของพนกังานท่ีมี
ต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.2.3  ทฤษฎีที่เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
  การศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีท่ีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน พบว่า มีนักคิด 
นกัวิชาการ ไดอ้ธิบายไว ้ดงัน้ี 
  จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค์ (2555) ไดก้ล่าวว่า การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่
ขึ้นอยู่กับผูป้ฏิบติัว่าจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน (External And 
internal) มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงถา้หากว่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองมากการปฏิบติังานก็ย่อมมี
ประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  ความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ 
   1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 
   2.  ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
   3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
   4.  ต าแหน่งหนา้ท่ี 
  ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 
   1.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
   2.  ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็นเพื่อน และความรักใคร่ 
  การท างานร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดับในองค์กรจะท าให้งานท่ีปฏิบัติน้ี
สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไวไ้ดท้นั องคก์รจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ต่อองคก์รนั้น ๆ ดว้ย 
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  รุ่งกานต ์แกว้สุวรรณ (2559) ไดอ้ธิบายว่า ความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลให้การ
ปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพขึ้นอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1.  ความมัน่คงปลอดภยั ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน ได้รับความเป็นธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
  2.  โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ไดแ้ก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น 
  3.  การจดัการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู่รวมทั้งการด าเนินงานใน
หน่วยงานนั้น   
  4.  ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่จ านวนเงินรายไดป้ระจ าท่ีไดรั้บและรายไดท่ี้จ่ายตอบ
แทนพิเศษท่ีหน่วยงานใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
  5.  ลกัษณะงานท่ีท า ไดแ้ก่ การไดท้ างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
  6.  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม
โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การดูงาน 
  7.  การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การติดต่อสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน 
  8.  สภาพการท างาน ได้แก่ สภาพส่ิงแวดล้อมในสถานท่ีท างานท่ีเหมาะกับการ
ปฏิบติังาน 
  9.  ลกัษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึกพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานได้ท างานร่วมกับผูอ่ื้น
อยา่งมีความสุขท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
  10.  ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่าง ๆ ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารองเล้ียง
ชีพสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
  ฐิติรัตน์ มีมาก (2562) กล่าวว่า ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น 
ดงัน้ี 
  1.  ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) หมายถึง ทีมงานมีทกัษะท่ีต่างแตกต่างกนั
เพื่อใหเ้กิดความผสมผสานในการด าเนินบทบาทของแต่ละงานไดอ้ย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ี
แตกต่างกนัไป 
  2.  มีเป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ (Clear Objectives and Agreed 
Goals) หมายถึง ทีมงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนซ่ึงเป้าหมายเหล่านั้นสอดคล้องกัน
นโยบายขององคก์รดว้ย 
  3.  การ เ ปิด เผยและเผ ชิญ (Openness and Confrontation) หมาย ถึง  สมา ชิกทีมมี
ความสัมพนัธ์ในการท างานกนัอยา่งเปิดเผย สมาชิกในทีมสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็น
ของตนต่อการท างานได ้มีการส่ือสารโดยตรง เม่ือเกิดปัญหาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา 
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  4.  ไดรั้บการสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) หมายถึง สมาชิกทุกคนใน
ทีมมีความไวว้างใจในการท างาน และมอบหมายงาน นอกจากน้ียงัมีการช่วยเหลือและสนับสนุน
กนัอยูเ่สมอ 
  5.  มีความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) หมายถึง สมาชิกในทีมทุก
คนมีความเขา้อกเขา้ใจกนั และร่วมกนัท างานใหเ้สร็จสมบูรณ์ ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  6.  มีวิธีการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน (Sound Procedures) หมายถึง เม่ือมีงานเข้ามา ทาง
ทีมงานจะมีวิธีการในการจดัการกบังานอยา่งเป็นระบบ และทุกคนในทีมรู้จกับทบาทหนา้ท่ีของตน
  7.  มีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) หมายถึง ผูน้ าในทีมหรือผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีสามารถรับมือไดก้บัทุกสถานการณ์ และมีความเด็ดขาด เม่ือตอ้งตดัสินใจ 
  8.  มีการติดตามการท างานอย่างสม ่าเสมอ (Regular Review) หมายถึง ผูน้ าของทีม
จะตอ้งมีการตามงานของลูกคา้ทีม อย่างสม ่าเสมอ เพื่อเช็คความถูกตอ้งของช้ินงานนั้นให้มีความ
สมบูรณ์ 
  9.  การพฒันาบุคลากร (Individual Development) หมายถึง การพฒันาทักษะความรู้
ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
  10.  มีความสัมพนัธ์ท่ีดีภายในกลุ่ม (Sound Inter-Group Relations) หมายถึง สมาชิกใน
ทีมมีความเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแพร่ ค่อยใหค้วามช่วยเหลือกนั ดว้ยความจริงใจ 
  11.  การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) หมายถึง การติดต่อส่ือสารในทีม
เป็นไปอย่างถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปลี่ยน
ขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น 
  ณัดดา ทิพย์จันทา (2562) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในองคก์รวา่มีดงัต่อไปน้ีคือ 
  1.  กลยุทธ์ (Strategy) กล่าวคือ แผนปฏิบัติการขององค์กร ท่ีอธิบายถึงการจัดสรร
ทรัพยากรและกิจกรรมให้เหมาะสม ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยเฉพาะการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างาน การจดัสรรทรัพยากรและกิจกรรมอ่ืนๆ ให้เหมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้มและ
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย องคก์รเป็นจ านวนมากไดมี้การก าหนดรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์
ขึ้น โดยพิจารณาความสอดคลอ้งกับลกัษณะการด าเนินงาน องค์กรโดยทั่วไปจะมีการก าหนด
รูปแบบการบริหารเชิงกลยทุธ์ ดงัน้ี 
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   1.1  การประเมินสภาพการท างาน (Assessing) หมายถึง วิ เคราะห์ข้อมูลโดย
การศึกษา หรือพิจารณาธรรมชาติและความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ สังเกตส่ิงต่าง ๆ ด้วยความ
รอบคอบ วดัพฤติกรรมและเปรียบเทียบพฤติกรรมการท างาน 
   1.2  จัดล าดับความส าคัญของงาน (Prioritizing) หมายถึง การก าหนดเป้าหมาย
จุดประสงค์ และกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กรตามล าดับความส าคัญ ประกอบด้วยงาน ก าหนด
เป้าหมาย ระบุจุดประสงคใ์นการท างาน ก าหนดทางเลือก จดัล าดบัความส าคญั 
   1.3  ออกแบบวิธีการท างาน (Designing) หมายถึง การวางแผนขั้นตอนวิธีการท างาน
ฝ่ายต่าง ๆ เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยงานจดัสายงานให้ส่วนประกอบต่างๆ ทั้ง
ภายในภายนอกองค์กรมีความสัมพนัธ์กนั หาวิธีการท างานเอาทฤษฎีหรือแนวคิดไปสู่การปฏิบติั 
เตรียมการต่าง ๆ ใหพ้ร้อมท่ีจะท างาน 
   1.4  จดัสรรทรัพยากร (Allocation resources) หมายถึง การก าหนดทรัพยากรต่าง ๆ
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการท างาน ประกอบดว้ยงานก าหนดทรัพยากรท่ีตอ้งใชต้ามความตอ้งการ
ของหน่วยงาน จดัสรรทรัพยากรท่ีมีคุณภาพใหห้น่วยงานต่าง ๆ ก าหนดทรัพยากรท่ีจาเป็นจะตอ้งใช้
ส าหรับจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
   1.5  ประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ความเก่ียวขอ้งกบัคน เวลา วสัดุอุปกรณ์ 
และส่ิงอ านวยความสะดวก ต่าง ๆ เพื่อจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลงไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ 
   1.6  น าการท างาน (Directing) หมายถึง การแนะแนวทางในการปฏิบติังานภายใน
องคก์ร เพื่อใหเ้กิดสภาพท่ีเหมาะสม โดยก าหนดแนวทางหรือกฎเกณฑก์ารท างานใหมี้ความชดัเจน 
ก าหนดระเบียบแบบแผนเก่ียวกบัเวลา ปริมาณหรืออตัราความเร็วในการท างาน แนะนาการปฏิบติั
และช้ีแจงกระบวนการท างาน ตดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกในการปฏิบติังาน 
  2.  โครงสร้าง (Structures) กล่าวคือ การจดัแบ่งงานออกเป็นหมวดหมู่ โดยก าหนดใหมี้
สายการบงัคบับญัชา เพื่อควบคุมการท างาน การท างานมีการก าหนดมาตรฐาน มีความชดัเจน ลด
ความซ ้ าซ้อน และใช้ในการติดต่อประสานงานเพื่อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคก์ารมีโครงสร้าง
องคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
  3.  ระบบ (Systems) กล่าวคือ ระบบจะตอ้งมีการจดัการท างานอย่างเป็นระบบ มีการ
เตรียมงานอย่างดี ไม่ก่อให้เกิดการท างานซ ้าซอ้น และเกิดความสับสนระวา่งการท างาน โดยระบบ
ขององคก์รช่วยท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
  4.  แบบ (Styles) กล่าวคือ รูปแบบและลักษณะการท างานท่ีมีความเหมาะสมและ
สามารถเป็นหลกัในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้อีกทั้งแบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององคก์รดว้ย 
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  5.  บุคลากร (Staff) กล่าวคือ ก าหนดหนา้ท่ีตามภารกิจใหก้บัผูร่้วมงาน โดยเม่ือบุคลากร
ท่ีได้รับมอบหมาย ภายใตโ้ครงสร้างท่ีจดัตามกระบวนการปฏิบติังานท่ีก าหนดไวใ้ห้ส าเร็จตาม
เป้าหมายของบริษทัได ้
  6.  ความสามารถ (Skill) กล่าวคือ ทกัษะของผูป้ฏิบติังานท่ีตรงตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
อยู่ การปฏิบติังานให้ไดป้ระสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีความสามารถ ทกัษะหลากหลาย และ
ตรงกบัลกัษณะงานท่ีท าอยู่ดว้ย อาทิ ความสามารถในการส่ือสาร การท างานเป็นทีม การแกปั้ญหา 
ความคิดสร้างสรรค ์การบริหารจดัการ และมีความสามารถในการปรับตวั 
  7.  ค่านิยม (Shared Values) กล่าวคือ การก าหนดขอ้ตกลงร่วมกนัของบุคลากรภายใน
องค์กรเพื่อใช้เป็นเคร่ืองกระตุน้และโน้มน้าวให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน
และมีพฤติกรรมในทางเดียวกนั ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน สรุปไดว้่า ปัจจยัท่ี มี
ผลต่อการปฏิบัติงานจะดีมีประสิทธิภาพ ประกอบไปด้วย 7 ประการคือ กลยุทธ์ (Strategy) 
โครงสร้าง (Structures) ระบบ (Systems) แบบ (Styles) บุคลากร (Staff) ความสามารถ (Skill) และ
ค่านิยม (Shared Values) ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดดงักล่าวมาปรับใชใ้นการศึกษาเร่ือง ผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ ต่อไป 
 
2.3  ข้อมูลเกีย่วกบัสายการบินในช่วงสถานการณ์โควิด-19 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ดูเหมือนว่าตวัเลขของผูติ้ดเช้ือ
จะยงัเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง ท าให้รัฐบาลตอ้งยืดระยะเวลามาตรการล็อกดาวน์ จากเดิมท่ีจะส้ินสุด
วนัท่ี 2 ส.ค.64 ออกไปอีก  14 วนั หรือ 2 สัปดาห์ นบัจากวนัท่ี 2 ส.ค. พร้อมทั้งเพิ่มพื้นท่ีสีแดงเขม้
อีก 16 จงัหวดั จนครบทุกภาค รวมเป็น 29 จงัหวดั และขอใหป้ระชาชนงดภารกิจท่ีตอ้งเดินทางออก
นอกเคหสถานในช่วงเวลา 21.00-04.00 น. เพื่อใหย้อดผูติ้ดเช้ือลดลงใหม้ากท่ีสุด 
 ไวรัสโควิด-19 ไดส่้งผลกระทบต่ออุตสาหกรรมการบินอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้และจาก
มาตรการล็อกดาวน์คร้ังน้ีดูเหมือนจะเป็นการซ ้ าเติมผูป้ระกอบการอย่างหนักหนาสาหัส แมว้่าท่ี
ผ่านมาผูป้ระกอบการไดห้ามาตรการเพื่อให้บริษทัอยู่รอด แต่ไม่สามารถประคบัประคองต่อไปได้
อีก  เน่ืองจากเม่ือหยุดบินรายไดก้็เป็นศูนย ์ซ่ึงสวนทางกบัรายจ่ายท่ียงัเท่าเดิม ดงันั้นผูป้ระกอบการ
จึงรวมตวักนัเพื่อใหรั้ฐบาลเขา้มาช่วยเหลือ 
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 2.3.1  ผลกระทบของสายการบินจากการแพร่ระบาดไวรัสโควิด-19 
  การแพร่ระบาดไวรัสโควิด-19 ไปทัว่โลกในคร้ังน้ี ประเทศต่าง ๆ มีนโยบายควบคุม
หลกั ๆ เพื่อป้องกนัการแพร่ระบาดให้อยู่ในวงจ ากดัดว้ยการปิดประเทศ ปิดน่านฟ้า และการจ ากดั
การเดินทาง โดยข้อจ ากัดเหล่าน้ีส่งผลกระทบต่อธุรกิจสายการบินและธุรกิจในห่วงโซ่การ
ใหบ้ริการดว้ย เช่น ผูผ้ลิตเคร่ืองบินและเคร่ืองยนต ์ศูนยซ่์อมเคร่ืองบิน ท่าอากาศยาน และพนัธมิตร
สายการบิน ตลอดจนการประกนัภยัในธุรกิจการบิน กองเศรษฐกิจการบิน ฝ่ายส่งเสริมอุตสาหกรรม
การบิน ระหว่างปี 2561-2563 ไดใ้ห้ขอ้มูลซ่ึงเป็นขอ้มูลก่อนและระหว่างการเกิดการแพร่ระบาด
ของไวรัสโควิด-19 แสดงให้เห็นแนวโน้มและผลกระทบของธุรกิจการบินของประเทศไทยทั้งใน
ประเทศและระหว่างประเทศ ของท่าอากาศยานในสังกดับริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 และ ท่าอากาศยานในสังกดักรมท่าอากาศยาน ดงัภาพท่ี 2.1 และผูเ้ขียนได้
น าขอ้มูลจากตารางมาจดัท าแสดงเป็นภาพท่ี 2.1 และ 2.2 เพื่อใหเ้ห็นแนวโนม้ท่ีชดัเจนมากขึ้น 
 
ตารางท่ี 2.1  จ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่งสินค้าทางอากาศของ
สนามบินนานาชาติ 6 แห่งในประเทศไทย พ.ศ. 2561-2563 
 

ธุรกิจสาย
การบิน 

พ.ศ.2561 พ.ศ.2562 พ.ศ.2563 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
ผูโ้ดยสาร 
(คน) 

140,472,015 5.53 143,018,131 1.81 43,950,000 -69.27* 

เที่ยวบิน 
(เท่ียว) 

887,602 6.54 893,522 0.67 363,048 -59.37* 

 
ท่ีมา: (1) บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) พ.ศ. 2561-2562  (2) กองเศรษฐกิจการบิน พ.ศ. 
2563  *ร้อยละประมาณการ 
 



25 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1  จ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศของสนามบิน   
นานาชาติ 6 แห่งในประเทศไทย พ.ศ. 2561-2563 
 
  จากตารางท่ี 2.1 และภาพท่ี 2.1 แสดงจ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณ
การขนส่งสินคา้ทางอากาศของสนามบินนานาชาติ 6 แห่ง (ท่าอากาศยานนานาชาติสุวรรณภูมิ  
ท่าอากาศยานนานาชาติดอนเมือง ท่าอากาศยานนานาชาติเชียงใหม่ ท่าอากาศยานนานาชาติแม่ฟ้า
หลวงเชียงราย ท่าอากาศยานนานาชาติภูเก็ต ท่าอากาศยานนานาชาติหาดใหญ่) ในประเทศไทย  
พ.ศ. 2561-2563 พบว่าในปี พ.ศ. 2561 และ พ.ศ 2562 ก่อนเกิดการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 
จ านวนผูโ้ดยสารและปริมาณเท่ียวบินมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ในขณะท่ีปริมาณการขนส่งสินคา้ทาง
อากาศในปี พ.ศ. 2562 ลดลงเพียงเล็กนอ้ยเม่ือเทียบกบัปี พ.ศ. 2561 แต่เม่ือเกิดการแพร่ระบาดของ
ไวรัสโควิด-19 ปี พ.ศ. 2563 (ม.ค.-พ.ย.) จ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่ง
สินคา้ทางอากาศมีแนวโน้มลดลงค่อนขา้งมาก กล่าวคือมีจ านวนผูโ้ดยสาร 140.47 ลา้นคน และ 
143.02 ลา้นคน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2560 และปี พ.ศ. 2561 ร้อยละ 5.53 และ 1.81 ตามล าดบั ส่วน
ช่วงพ.ศ. 2563 (ม.ค.-พ.ย.) มีจ านวนผูโ้ดยสาร 43.95 ลา้นคน ลดลงจากปีท่ีผา่นมาร้อยละ 69.27*  
 ในส่วนปริมาณเท่ียวบินปี พ.ศ. 2561 และ พ.ศ. 2562 มีจ านวนเท่ียวบิน 8.87 แสน
เท่ียวบิน และ 8.94 แสนเท่ียวบิน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2560 และ พ.ศ. 2561 ร้อยละ 6.54 และ 0.67 
ตามล าดบั  แต่ในช่วงพ.ศ. 2563 (ม.ค.-พ.ย.) จ านวนเท่ียวบิน 3.63 แสนเท่ียวลดลงจากปีท่ีผ่านมา
ร้อยละ 59.37* 
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 ส าหรับปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศ พบว่า ปี   พ.ศ. 2561 มีปริมาณการขนส่ง
สินคา้ 1.64 ลา้นตนัเพิ่มขึ้นจากปีท่ีผา่นมาร้อยละ 2.65 ส่วนใน พ.ศ. 2562 และช่วงพ.ศ. 2563 (ม.ค.-
พ.ย.) มีจ านวน 1.44 ลา้นตนั และ 0.71 ลา้นตนั ลดลงจากปีพ.ศ. 2560 และ 2561 ร้อยละ 11.76 และ 
51.19* ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาจ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบินและปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศ
ของสนามบินนานาชาติ 6 แห่งในประเทศไทยช่วง พ.ศ. 2561-2563 พบว่าช่วง พ.ศ. 2563  
(ม.ค.- พ.ย.) เป็นระยะมีการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ไดส่้งผลกระทบธุรกิจการบินเป็นอย่าง
มาก ทั้งน้ีเพราะรัฐบาลไดป้ระกาศการใชพ้ระราชก าหนดการบริหารราชการในสถานการณ์ฉุกเฉิน 
(พ.ร.ก. ฉุกเฉิน) ซ่ึงมีการจ ากดัการเดินทางขา้มจงัหวดั และส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศ
ไทย (กพท.) ไดมี้ประกาศห้ามอากาศยานท่ีท าการบินเขา้สู่ประเทศชัว่คราว ส่งผลให้สายการบิน
ประกาศหยุดบินชัว่คราวเท่ียวบินจึงเหลือบริการเฉพาะเท่ียวบินพิเศษเพื่อส่งคนไทยกลบัประเทศ
และเคร่ืองบินเปล่าท่ีเขา้มารับชาวต่างประเทศกลบัประเทศเท่านั้น ถึงแมว้่าบางสายการบินจะยงั
สามารถท าการบินเพื่อขนส่งสินคา้ได ้แต่ปริมาณการขนส่งสินคา้ก็ยงัลดลงในทิศทางเดียวกนักบั
ผูโ้ดยสาร และจ านวนเท่ียวบิน เพราะปริมาณการขนส่งสินคา้มีความสัมพนัธ์ทางตรงกบัจ านวน
เท่ียวบินท่ีใชใ้นการขนส่งผูโ้ดยสารนัน่เอง 
 
ตารางท่ี 2.2  จ านวนผู ้โดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่งสินค้าทางอากาศ  
ของท่าอากาศยาน สังกดักรมท่าอากาศยาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563 
 

ธุรกิจสาย
การบิน 

พ.ศ.2561 พ.ศ.2562 พ.ศ.2563 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
จ านวน เปล่ียนแปลง 

(%) 
ผูโ้ดยสาร 
(คน) 

19,097,455 4.26 18,211,157 -4.64 11,359,848 -37.62 

เที่ยวบิน 
(เท่ียว) 

152,350 0.92 143,378 -5.89 98,841 -31.06 

 
ท่ีมา: กรมท่าอากาศยาน, 2563 
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ภาพท่ี 2.2  จ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศ ของท่าอากาศ
ยาน สังกดักรมท่าอากาศยาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-2563 
  จากตารางท่ี 2.2  และภาพท่ี 2.2  แสดงจ านวนผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณ
การขนส่งสินคา้ทางอากาศของท่าอากาศยานสังกัดกรมท่าอากาศยาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-
2563 มีทิศทางสอดคลอ้งกนั กล่าวคือในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 มีจ านวนผูโ้ดยสาร 19.10 ลา้นคน 
เพิ่มขึ้นจากปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ร้อยละ 4.26 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และ 2563 มีจ านวน
ผูโ้ดยสาร 18.21ลา้นคนและ 11.36 ลา้นคน ลดลงจากปีงบประมาณท่ีผ่านมาร้อยละ 4.64 และ 37.62 
ตามล าดับในส่วนของปริมาณเท่ียวบิน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 พบว่ามีจ านวน 1.5 แสน
เท่ียวบิน เพิ่มขึ้นจากปีท่ีผ่านมาร้อยละ 0.92 ขณะท่ีปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 และ 2563 มีปริมาณ
เท่ียวบินภายในประเทศ 1.4 แสนเท่ียวบิน และ 0.98 แสนเท่ียวบิน ลดลงจากเท่ียวบินท่ีผ่านมา 
ร้อยละ 5.89 และ 31.06 ตามล าดบัส าหรับปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศ พบว่าปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2561 จ านวน 6.8 ล้านตันลดลงจากปีงบประมาณท่ีผ่านมาร้อยละ 79.23 ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 และ 2563 มีปริมาณการขนส่งสินค้าทางอากาศภายในประเทศจ านวน 5.6 ล้านตัน 
และ 3.6 ลา้นตนัลดลงจากเท่ียวบินท่ีผา่นมาร้อยละ 18.13 และ 34.67 ตามล าดบัเม่ือพิจารณาจ านวน
ผูโ้ดยสาร ปริมาณเท่ียวบิน และปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศของท่าอากาศยานสังกดักรมท่า
อากาศยาน พบวา่มีแนวโนม้ลดลงทุกปีโดยเฉพาะปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ทั้งน้ีเป็นผลจากการแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท าให้สายการบินภายในประเทศไม่สามารถให้บริการแบบประจ าได้ 
สายการบินบางส่วนหยุดการบินชัว่คราว เคร่ืองบินไม่สามารถรองรับผูโ้ดยสารเต็มจ านวนท่ีนั่ง
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เน่ืองจากต้องสร้างการรักษาระยะห่างตามมาตรการจ ากัดการเดินทางและความปลอดภัยด้าน
สุขอนามยั 
  2.3.2  การปรับตัวของสายการบินในประเทศไทย 
  การปรับตวัของสายการบินในประเทศไทยท่ีผา่นมาการขนส่งสินคา้ทางอากาศของไทย
ส่วนใหญ่จะขนส่งไปกบัใตท้อ้งเคร่ืองบินโดยสาร ดงันั้นการห้ามอากาศยานโดยสารท าการบินเขา้
สู่ประเทศไทยตั้งแต่เดือนเมษายน พ.ศ. 2563 จึงส่งผลให้ปริมาณการขนส่งสินคา้ลดลงในทิศทาง
เดียวกนั อย่างไรก็ตามสายการบินยงัสามารถท าการบินเพื่อขนส่งสินคา้ได ้ประกอบกบัส านกังาน
การบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ได้ออกประกาศ กพท. เร่ือง การยกเวน้มาตรการและ
แนวทางปฏิบติัในการขนส่งสินคา้ภายในห้องโดยสารของผูด้  าเนินการเดินอากาศ ในสถานการณ์ท่ี
มีโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 (COVID-19) เพื่อเป็นการเพิ่มความสามารถในการรับขนส่งสินคา้ใน
ช่วงเวลาปัจจุบนั (Nophawhan, 2563) ขณะเดียวกันสายการบินภายในประเทศก็ได้พยายามพยุง
ธุรกิจของตวัเองเช่นเดียวกับประเทศอ่ืน ๆ เช่น การบินไทยเปิดโครงการเท่ียวบินพิเศษ “บินรับ
มงคลบนฟากฟ้า” ผ่าน 99 สถานท่ีศกัด์ิสิทธ์ิในประเทศไทย บินวนไม่ลงจอด 3 ชัว่โมง ครอบคลุม 
31 จงัหวดัในประเทศไทย การขยายการให้บริการอาหาร เดลิเวอร่ีอาหาร และการขายเบเกอร่ี Puff 
&  Pie ผ่านช่องทางทั้งของร้านคา้และออนไลน์สายการบินแอร์เอเชีย ก็ใชว้ิธีการคลา้ยๆกนั มีการ
น าเสนอตัว๋แบบบุฟเฟต ์การน าสินคา้ท่ีบริการบนเคร่ืองบินมาจ าหน่ายให้กบับุคคลทัว่ไป ไม่ว่าจะ
เป็นขนม หรือ ชานมไข่มุก รวมทั้งยงัเปิดหลกัสูตรสอนพนักงานท าการคา้ออนไลน์ให้พนักงาน 
เปิดเส้นทางเท่ียวทัว่ไทยโดยลดราคาค่าตัว๋เดินทาง เป็นตน้นอกเหนือจากวิธีการท่ีกล่าวมาแล้ว  
สายการบินยงัมีการใชม้าตรการอ่ืนๆ ประกอบ เช่น การปรับลดเงินเดือนของผูบ้ริหาร การขอความ
ร่วมมือนักบินในการใช้สิทธ์ิสมคัรใจลางานโดยไม่รับเงินเดือน รวมทั้งการเลิกจา้งนักบิน ลูกเรือ 
และพนักงานต่าง ๆ รวมทั้งการปรับลดสวสัดิการของผูบ้ริหารและพนักงานเพื่อลดค่าใช้จ่ายของ
องค์กร ในขณะท่ีสายการบินนกแอร์ก็ไดใ้ช้วิธีการจดัโปรโมชนั “ซ้ือก่อน บินทีหลงั” ซ่ึงเป็นการ
ขาย voucher ล่วงหนา้เพื่อน าไปใชใ้นช่วงระหวา่งวนัท่ี 1 มิถุนายน ถึง 31 ธนัวาคม 2563  
 2.3.3  ภาครัฐกบัการช่วยเหลือสายการบิน 
  การหยุดบินระหว่างประเทศ ภาครัฐไดใ้ห้ความช่วยเหลือสายการบินในหลายรูปแบบ
ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีเหมาะสม เพื่อให้สามารถผ่านพน้ช่วงวิกฤตและกลบัมาให้บริการได ้ซ่ึงสมาคม
ขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ หรือ IATA ให้เหตุผลท่ีภาครัฐควรจะตอ้งเข้ามาสนบัสนุนธุรกิจ
การบิน เช่น การช่วยลดการเลิกจ้างงานในธุรกิจการบิน ช่วยรักษาการคมนาคมขนส่งในพื้นท่ี
ค่อนขา้งไกล การท าใหก้ารขนส่งสินคา้ทางอากาศโดยเฉพาะยาและอุปกรณ์ทางการแพทยย์งัด าเนิน
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ต่อไปได้ และท่ีส าคญัคือ การช่วยรักษาการเช่ือมต่อทางอากาศ (Air Connectivity) โดยสามารถ
ด าเนินการได ้2 ลกัษณะ (ธนกร ณรงคว์านิช, 2563) คือ 
  1.  ถา้เป็นสายการบินขนาดใหญ่ท่ีสถานะทางการเงินท่ีค่อนขา้งดี จะสามารถเพิ่มสภาพ
คล่องตนเองไดด้ว้ยการระดมทุน เช่น Singapore Airlines เพิ่มทุนราว 3.45 แสนลา้นบาทดว้ยการ
ออกหุน้สามญัและหุน้กูแ้ปลงสภาพ หรือวิธีการควบรวบและซ้ือกิจการ (Mergers and Acquisitions) 
เพื่อเสริมความแขง็แกร่ง 
  2.  ถา้เป็นสายการบินท่ีมีสถานะทางการเงินท่ีไม่ค่อยดี รัฐบาลในหลายประเทศไดใ้ห้
ความช่วยเหลือธุรกิจสายการบินภายใตเ้ง่ือนไขท่ีรัฐก าหนด ซ่ึงรูปแบบการให้ความช่วยเหลือใน
ต่างประเทศแบ่งไดเ้ป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี    
   2.1  การลดค่าธรรมเนียมและค่าภาษีในธุรกิจการบิน เช่น การลดค่าจอดเคร่ืองบิน 
การลดค่าบริการจราจรทางอากาศ การลดค่าสาธารณูปโภคอ่ืนๆ และการลดภาษีเคร่ืองบินกบัภาษี
สนามบิน เช่น รัฐบาลออสเตรเลียให้ความช่วยเหลือสายการบินในเร่ืองการลดค่าธรรมเนียม  
และค่าภาษีในธุรกิจการบินมูลค่ากว่า 460 ลา้นดอลลาร์สหรัฐอเมริกา และในสิงคโปร์ให้ความ
ช่วยเหลือมูลค่ากวา่ 250 ลา้นดอลลาร์สหรัฐอเมริกา   
   2.2  การสนบัสนุนดา้นค่าใชจ่้ายดา้นบุคลากรทางการบินเพื่อลดการถูกพกังานหรือ
โดนเลิกจ้าง เช่น การก าหนดเพดานเงินชดเชยต่อบุคลากร การห้ามปลดพนักงานจนถึง  
30 กนัยายน พ.ศ. 2563 ส่วนของไทยยงัไม่มีมาตรการใดๆ ออกมาช่วยเหลือบุคลากรทางการบิน
หากถูกเลิกจา้ง ปัจจุบนับริษทัท่ีเป็นบริษทัลูกของสายการบินไทยไดป้ลดพนกังานออกเป็นจ านวน
หน่ึงตั้งแต่ส้ินเดือนมิถุนายนพ.ศ. 2563 โดยคดัเอาพนกังานบางส่วนไว ้   
   2.3  การพิจารณาใหเ้งินกูร้ะยะสั้น เพื่อเพิ่มสภาพคล่องแก่สายการบิน ในการน าเงินกู้
มาฟ้ืนฟูธุรกิจสายการบิน ในไทยก็ยงัไม่มีมาตรการดงักล่าว มีเพียงเปิดใหท้ าการบินภายในประเทศ
ไดบ้างส่วนเท่านั้น 
  ส าหรับประเทศไทย การช่วยเหลือของภาครัฐเก่ียวกบัการลดค่าธรรมเนียมและค่าภาษี
ในธุรกิจการบิน บมจ. ท่าอากาศยานไทย และหน่วยงานอ่ืนๆ ไดใ้ห้ความช่วยเหลือธุรกิจการบิน
บางส่วน พร้อมทั้งยงัออกมาตรการเพิ่มเติมแก่สายการบินท่ีหยุดให้บริการชั่วคราว เช่น การลด/
ยกเวน้ค่าบริการในการขึ้นลงของอากาศยาน ส่วนการพิจารณาใหเ้งินกูร้ะยะสั้นเพื่อเพิ่มสภาพคล่อง
แก่สายการบิน ในการน าเงินกูม้าฟ้ืนฟูธุรกิจสายการบินประเด็นน้ียงัไม่มีมาตรการ 
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 2.3.4  ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 
  จากการศึกษาสามารถสรุปไดว้่า สถานการณ์โควิด-19 ส่งผลกระทบต่อ ดา้นเศรษฐกิจ 
ด้านสภาพสังคม ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (สุพิชญา วงศว์าสนา, 2564) 
  1.  ด้านเศรษฐกิจ รายได้และสวสัดิการท่ีได้จากการท างานลดน้อยลง  มีหน้ีสินและ
รายจ่ายเพิ่มขึ้นมากกว่าตอนท่ีเกิดสถานการณ์โควิด ท าให้เศษฐกิจตอ้งหยุดลง เป็นผลท าให้มีความ
ไม่เป็นธรรมของปริมาณงาน และค่าตอบแทน ดว้ยค่าตอบแทนท่ีลดลงแต่ปริมาณงานมีเท่าเดิม 
  2.  ดา้นสภาพสังคม ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองคก์รลดนอ้ยลง เน่ืองจาก
ต้องจ ากัดคนจึงท าให้การพบปะกันลดลง อาจมาจากกิจกรรมท่ีได้ท าลดน้อยลงไปท าให้
ความสัมพนัธ์ลดลง และเกิดการแบ่งกลุ่มกนัเกิดขึ้น เพราะไม่มีความไวว้างใจกนั 
  3.  ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดนอ้ยลง เน่ืองจากมี
มาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น ท าให้กลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรม
ต่าง ๆ ร่วมกนัลดนอ้ยลง มีการใชชี้วิตแบบตึงเครียดและมีความระแวงมากยิ่งขึ้น และมีการติดต่อ
ประสานงานกนันอ้ยลง เพื่อลดความเส่ียงในการติดเช้ือ 
  4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความไม่ปลอดภยัของสถานท่ีท างาน ไม่มีความ
สะดวกสบายในการท างานตอ้งระวงัมากขึ้น และมีการส่งเสริมจากองคก์รดา้นสุขภาพของพนกังาน
ลดลง 
  สามารถสรุปได้ว่าสถานการณ์โควิด-19 ท าให้เกิดผลกระทบในด้านต่าง ๆ ซ่ึงใน
การศึกษาน้ีผูวิ้จัยได้น าผลกระทบ ด้านสภาพสังคม ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน มาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เพื่ออยากทราบถึง
ผลกระทบท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 2.4.2  งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องประเทศไทย 
  ณัดดา ทิพย์จันทา  (2562) ศึกษา  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการของสายการบินไทยแอร์เอเชีย พบว่า มีผูต้อบแบบสอบถามเป็นเพศหญิงจ านวน 245 คน 
คิดเป็นร้อยละ 61.25 และเพศชายจ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 38.75 มีต าแหน่งเป็นพนักงาน
บริการภาคพื้น 178 คน คิดเป็นร้อยละ 44.5 พนักงานส ารองท่ีนั่งและออกบตัรโดยสารจ านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 พนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินจ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 20 พนักงาน
คลงัสินคา้จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25 และต าแหน่งอ่ืนๆ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.75 
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ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.15 ระดบัต ่าสุดคือ ความกา้วหนา้ ค่าเฉล่ีย 
3.18 และปัจจัยค ้ า จุนในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
ดา้นผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 4.15 และระดบัต ่าสุดคือ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ค่าเฉล่ีย 
3.72 เม่ือทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานท่ีต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
   ฐิติรัตน์ มีมาก (2562) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติกรณีศึกษา:โรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่งหน่ึงใน
จงัหวดัสมุทรปราการ โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจรแห่งหน่ึง  
ในจงัหวดัสมุทรปราการ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการ
วิจัยคือ พนักงานแรงงานต่างชาติท่ีปฏิบัติงานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหารแบบครบวงจร  
ในจงัหวดัสมุทรปราการจ านวน 302 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ไดแ้ก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังานแรงงานต่างชาติท่ีปฏิบติังานสายการผลิต มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานและมีความผูกพนัต่อองคก์ร ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง 2) พนกังานแรงงานต่างชาติท่ี
ปฏิบติังานสายการผลิตท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ อายุ และรายไดท่ี้ต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั และ 3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นส่ิงค ้าจุนและดา้นส่ิงกระตุน้ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานแรงงานต่างชาติท่ีปฏิบติังานสายการผลิตโรงงานผลิตอาหาร
แบบครบวงจรในจงัหวดัสมุทรปราการ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยอภิปรายความ
แปรปรวนไดถึ้งร้อยละ 79.50 
   ธาริกา พงษสิ์ทธิกาญนา (2561) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกับินสายการ
บินตน้ทุนต ่าในประเทศไทย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกับินสายการบินตน้ทุนต ่า
ในประเทศไทย ด้านปัจจยัจูงใจมีภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความ
รับผิดชอบมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
และดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้า เช่นเดียวกบัดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีมีภาพรวมอยูในระดับมาก 
ประกอบไปดว้ย ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนมากท่ีสุด ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
การบงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน/ผลตอบแทน และดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทัตามล าดบั 
และเม่ือทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงานและประสบการณ์การเป็น
นกับินพาณิชยมี์ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของนกับิน 
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   เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษา แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานและลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุ
ระหว่าง 31-40 ปีมีสถานภาพโสดระดบัการศึกษาปริญญาตรีรายได้ต่อเดือน 15,001-25000 บาท 
และมีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
และลูกจ้าง องค์การคลงัสินคา้ ได้แก่ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการ
บริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
   ฐิติพร เสถียรพันธุ์ และพนิตา สุรชัยกุลวัฒนา (2559) ศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสยามกลาสอินดัสทรี จ ากัด โรงงานอยุธยา  
ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทยเคียววะไบโอเทคโนโลยส์ี จ ากดั โดยปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหน้า ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความส าเร็จในงานและ
ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (เพื่อนร่วมงาน) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล (ผูบ้งัคบับญัชา) ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความ
มัน่คงในงานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
   รุ่งกานต์ แกว้สุวรรณ (2559) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน บริษัท ไทย แอร์เอเชีย เอ็กซ์จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า  
1) พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน คือ มีพฤติกรรมการตรวจสอบ
อุปกรณ์ความปลอดภยับนเคร่ืองบิน และปฏิบติังานตามขั้นตอนการใหบ้ริการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
2) ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน ด้านลกัษณะงาน คือ ประสิทธิผลการให้การ
รักษาพยาบาลแก่ผูโ้ดยสารอยู่ในระดับมากท่ีสุด และประสิทธิผลการเตรียมอาหาร การบริการ
อาหารและเคร่ืองด่ืมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัจูงใจดา้นผลตอบแทนท่ีไดรั้บ คือ ค่าตอบแทนนอกเวลา
อยู่ในระดบัมาก และเงินบ าเหน็จการเกษียณ อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นความมัน่คงในอาชีพ คือ 
ความมัน่คงในสภาพการจา้งงานอยู่ในระดบัมาก และความมัน่คงในระบบสวสัดิการอยู่ในระดบั
ปานกลาง ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัทีมงาน คือ ความเป็นมิตรของพนักงานสนับสนุนการ
ปฏิบัติการบิน และความเป็นมิตรของนักบินท่ีร่วมปฏิบัติการบินอยู่ในระดับมาก ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพปัจจัยจูงใจ คือ ระบบอาวุโสในการท างานอยู่ในระดับมาก  
และบริษทั มีเส้นทางการเติบโตในสายงานชดัเจน อยู่ในระดบัปานกลาง และ 3) แนวทางในการ
เสริมสร้างปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน คือ ฝ่ายบริหารพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบิน  
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ควรปรับปรุงเร่งด่วนเก่ียวกบัประสิทธิภาพปฏิบติังานตามขั้นตอนการให้บริการ ระดบัเงินบ าเหน็จ
การเกษียณ ระบบสวสัดิการและเส้นทางการเติบโตในสายงานอาชีพ 
   สุพิชฌาย ์พุ่มพฤกษหิ์รัญ (2558) ศึกษา การสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน)  พบว่า 1) ปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัค ้าจุนสภาวะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 รายได ้ค่าตอบแทน และระบบ
สวสัดิการและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดบัมาก 2) ดา้นความตอ้งการ คือ ปัจจยั 4 
รายได ้ค่าตอบแทน และระบบสวสัดิการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และการแสดงความคิดเห็นในการ
พฒันางาน อยู่ในระดับปานกลาง 3) ด้านส่ิงเร้าภายนอก ได้แก่คุณภาพโรงแรมท่ีพักระหว่าง
ปฏิบติัการบิน อยู่ในระดบัมาก และนโยบายการเล่ือนต าแหน่งงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 4) ดา้น
ความคาดหวงั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งท่ีเร็ว
ขึ้น อยูใ่นระดบัปานกลาง และ 5) ดา้นส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ ความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานบริการในหน้าท่ี
อยู่ในระดับมากและความพึงพอใจในทีมงาน อยู่ในระดับปานกลาง ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนแนวทางสร้างแรงจูงใจ 
คือ 1) ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความภูมิใจ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานควรสอดคลอ้ง
กับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน 2) การได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองสภาพการ
ท างาน สิทธิการประเมินเล่ือนขั้น 3) เคร่ืองอ านวยความสะดวก ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน
ตอ้งมีมาตรฐานสากล 4) เกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งท่ีเร็วขึ้น เพื่อสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างาน และ 
5) ความสุขและการไดพ้กัผอ่นอยา่งเพียงพอ 
   กนกอร สืบสิน (2558) ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างในการท างานของ
พนักงานเครือปูนซิเมนต์ไทยจงัหวดัสงขลา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างใน
การท างานของพนกังานเครือปูนซิเมนตไ์ทยจงัหวดัสงขลา ประกอบไปดว้ย ลกัษณะของงานท่ีท า
เงินเดือนและสวสัดิการ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อการลดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน พบว่า ความร่วมมือในการท างาน และลกัษณะของผูน้ า เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดการลด
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค์ (2555)  ศึกษา ปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบติังานของพนักงาน
สายช่างของบริษทัก่อสร้างขนาดเลก็ ในอ าเภอเมืองนครราชสีมา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความเท่า
เทียมกันในด้านปัจจัยการผลิตและด้านการไม่เลือกปฏิบัติท่ีได้รับมีระดับความเท่าเทียมกันใน
ระดับสูง ส่วนระดับความเท่าเทียมกันในด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการ
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีแตกต่างกนัพบว่าพนกังานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกนั มี
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่วน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายไดต้่อเดือนไม่พบ
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความเท่าเทียมกนัโดยรวมมีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อยู่ในระดบัสูงในรูปแบบเชิงเส้นและทิศทางเดียวกนัท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 
  กัณณ์ วีระกรพานิช (2554) ศึกษา การคาดหวงัและแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีผลต่อ
ความจงรักภักดีต่อองค์การ : กรณีศึกษาพนักงานของบริษทั สายการบินนกแอร์ จ ากัด  พบว่า  
1) พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก 2) พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัการคาดหวงัและแรงจูงใจโดยภาพรวมอยู่ ในระดบัมาก  
3) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับดา้นสถานภาพ
สมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ยกเวน้ด้านอายุงานแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีไม่ต่างกัน 4) พนักงานท่ีมีการ
คาดหวงัต่อองคก์ารดา้นการพฒันา และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพแตกต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 ยกเวน้ดา้นสิทธิประโยชน์แตกต่างกนัมีความ
จงรักภกัดีต่อองค์การไม่ต่างกัน และ 5) พนักงานท่ีมีแรงจูงใจด้านความส าเร็จ ด้านความผูกพนั  
และดา้นการมีอ านาจแตกต่างกันมีความจงรักภกัดีต่อองค์การต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 
 2.4.2  งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องต่างประเทศ 
  Aguenza, B. B., & Som, A. P. M. (2018) ศึกษาปัจจยัปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจในการรักษา
พนักงานและการมีส่วนร่วมในองค์กร พบว่า ปัจจยัสาประการท่ีถือเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานท่ีตอ้งการจะถูกสอบสวน ค าถามการวิจยัอยู่ท่ีว่า
ปัจจยัแต่ละอย่างนั้นมีบางส่วนพร้อมกนัหรือไม่ผลกระทบต่อผลงานของพนกังานหรืออ่ืน ๆ โดย
ใช้วิธีการเชิงปริมาณประชากรของการศึกษาน้ีเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 47 คนท่ีมี N = 32 ขอ้มูล
ปฐมภูมิรวบรวมในรูปแบบของแบบสอบถามด้วยมาตราส่วนแบบตัวพิมพ์ของ Likert จากนั้น
วิเคราะห์ดว้ยวิธีการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่าค่าของการก าหนดการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ
เท่ากบัร้อยละ 59.3 แสดงให้เห็นว่าผลงานของพนกังานอธิบายไดจ้ากความเครียดในงานแรงจูงใจ
และปัจจยัดา้นการส่ือสารส่วนอีก 31.7 เปอร์เซ็นตท่ี์เหลือเช่ือมโยงกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ยิง่ไปกวา่นั้นการ
ทดสอบ Fแสดงให้เห็นว่าความเครียดในงาน (X1) แรงจูงใจ (X2) และตวัแปรการส่ือสาร (X3)  
มีอิทธิพลพร้อมกันประสิทธิภาพของพนักงานในขณะท่ีการทดสอบ T แสดงให้เห็นว่าทั้ ง
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ความเครียดในงาน (X1) และตวัแปรแรงจูงใจ (X2) ไม่มีผลบางส่วนต่อผลงานของพนักงานใน
ขณะท่ีตวัแปรการส่ือสาร (X3) มีผลบางส่วนผลงานของพนกังาน 
  Muchtar, M. (2017) ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มในการท างานต่อ
การปฏิบติังานของพนักงาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานของมหาวิทยาลยั PGRI 
RonggolaweTuban ปัจจัยเหล่าน้ีคือแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานท่ีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะส่งผลดีต่อองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร การทดสอบ
สมมติฐานท าได้โดยการกระจายแบบสอบถามให้มากถึง 52 พนักงานของมหาวิทยาลัย PGRI 
RonggolaweTuban การวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ ผลการทดสอบ
สมมติฐานวา่ค่า F = 4,312; และ p = 0.019 (p <0.05) วา่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานต่อผลงานของพนักงาน PGRI University RonggolaweTuban ผลการทดสอบบางส่วน  
(t test) เก่ียวกับตวัแปรแรงจูงใจได้ t = 0.136, p = 0.892 (p> 0.05) หมายความว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่มีผลอย่างมีนัยส าคญัต่อผลงานของพนักงาน บนตวัแปรสภาพแวดลอ้มท่ีได้รับค่า  
t = 2,376; และ p = 0.021 (p <0.05) ซ่ึงหมายความว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมีผลอย่างมากต่อ
ผลงานของพนกังาน R2 = 0.115 แสดงใหเ้ห็นวา่มีแรงจูงใจพร้อมกนัและสามารถมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 11.5% ต่อพนกังานของมหาวิทยาลยั PGRI RonggolaweTuban 
  Calk, R., & Patrick, A. (2017) ศึกษาปัจจยักระตุน้ในสถานท่ีท างานของคนรุ่นมิลเลน
เนียล ผลการศึกษาพบว่า เป็นคร้ังแรกในประวติัศาสตร์ท่ีองค์กรต่างๆในปัจจุบนัมีพนักงานซ่ึง
ประกอบดว้ยพนักงานส่ีรุ่นท่ีแตกต่างกนั Millennials เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ล่าสุดและมีแนวโน้มท่ี
ใหญ่ท่ีสุดในการเขา้สู่กลุ่มแรงงาน องค์กรต่างๆก าลงัด้ินรนในการสรรหาและรักษาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถจากคนรุ่น Millennial การศึกษาน้ีจะตรวจสอบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ Millennials ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่าคนงาน Millennial ไดรั้บแรงบนัดาลใจจาก
ความตอ้งการพื้นฐานและความปรารถนาท่ีจะเป็นเจา้ของและแสวงหาการท าให้เป็นจริงผ่านงานท่ี
ทา้ทายและมีความหมาย อยา่งไรก็ตามคนรุ่นน้ีมีความหลากหลายมากเม่ือเทียบกบัปัจจยักระตุน้ของ
พวกเขา  
  Monica, R. (2019) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในการท างานและผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพของงาน ผลการศึกษาพบว่า ผูมี้อิทธิพลท่ีระบุทั้งหมด ไดแ้ก่ การประเมินตนเอง
หลกับุคลิกภาพเชิงรุกและการแลกเปล่ียนผู ้น ากบัสมาชิกกลายเป็นผูมี้อิทธิพลส าคญัต่อการมีส่วน
ร่วมในการท างาน (R2 = 0.69) นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมในการท างานยงัส่งผลกระทบอย่างมี
นยัส าคญัต่อประสิทธิภาพของงาน (R2 = 0.50) การมุ่งเนน้และความคิดริเร่ิมเป็นพิเศษจะตอ้งไดรั้บ
การควบคุมในการมีการแลกเปล่ียนสมาชิกท่ีเป็นผู ้น าท่ีดีและการสรรหาพนักงานท่ีมีความ
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กระตือรือร้นและมีการประเมินตนเองเป็นหลกัเน่ืองจากพวกเขาไดแ้สดงให้เห็นผลกระทบอย่างมี
นยัส าคญัต่อความผกูพนัในงาน องคก์รตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างและสร้างผูมี้อิทธิพลเหล่าน้ี
ในท่ีท างานเน่ืองจากจะท าใหพ้นกังานมีส่วนร่วมและส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน มีการกล่าวถึง
ผลกระทบของทฤษฎีและการปฏิบติั 
  Nguyen, N. N. (2020) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของนกัศึกษาสังคมสงเคราะห์
ในการท างานในสถานบ าบดัยาเสพติด: บทบาทของความรู้และทศันคติ ผลการศึกษาพบว่า ความรู้
และทศันคติเชิงบวกเป็นปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้แรงจูงใจของนักศึกษาในสังคมสงเคราะห์ในการ
ท างานกบับุคคลท่ีใชย้าเสพติดและความรู้เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด นกัศึกษาสังคมสงเคราะห์
มีแนวโนม้ท่ีจะตอ้งการท างานร่วมกบับุคคลท่ีใชย้าเสพติดหากพวกเขามีทศันคติท่ีดีต่อลูกคา้และมี
ความรู้เก่ียวกบัยาเสพติดและปัญหาเก่ียวกบัยาเพิ่มขึ้น ส่ิงท่ีน่าสนใจคือไม่มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญในแรงจูงใจระหว่างผูท่ี้มีทัศนคติเชิงลบกับคนอ่ืน ๆ มีการกล่าวถึงผลกระทบของ
การศึกษางานสังคมสงเคราะห์เก่ียวกบัการใชส้ารเสพติด 
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2.5  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั แสดงดงั
ภาพท่ี 2.3 
  ตัวแปรอสิระ        ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.3  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา

ประสิทธิภาพในการกลับมาปฏบิตัิงานสายการบนิ 
- ดา้นคุณภาพของงาน 
- ดา้นปริมาณงาน 
- ดา้นเวลา 
- ดา้นค่าใชจ้่ายในการด าเนินงาน 
 

(ท่ีมา: ฐิติพร เสถียรพนัธ์ุ และ 
พนิตา สุรชยักุลวฒันา, 2559) 

ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 
- ดา้นสภาพสังคม  
- ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล  
- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

(ท่ีมา: สุพิชญา วงศว์าสนา, 2564 ) 

แรงจูงใจของพนกังานสายการบนิ 
ปัจจัยจูงใจ  
- ความส าเร็จของงาน  
- การยอมรับนบัถือ  
- ลกัษณะงาน  
- ดา้นความรับผิดชอบ  
- ดา้นความกา้วหนา้  
ปัจจัยค า้จุน  
- ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
- นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน 
- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- การปกครองบงัคบับญัชา 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างานและความ
มัน่คง 

(ท่ีมา: รุ่งกานต ์แกว้สุวรรณ, 2559) 
 



บทที ่3 
ระเบียบวธีิวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ือง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสายการ
บินในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี สามารถดด าเนินการตามระเบียบวิธีสถิติ 
ดงัน้ี 
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรเป้าหมายท่ีใช้ศึกษา คือ พนักงานตอ้นรับ/นักบิน พนักงานภาคพื้น ของสาย
การบินไทย และไทยสไมล ์จ านวน 19,537 คน (thaiairways.com, 2563) 
  กลุ่มเป้าหมายท่ีใชศึ้กษา คือ พนกังานตอ้นรับ/นกับิน พนกังานภาคพื้น ของสายการบิน
ไทย และไทยสไมล ์ผูว้ิจยัก าหนดเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 392 คน โดยไดจ้ากการค านวณโดยใช้
สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความคลาดเคล่ือน 0.05 ด าเนินการแจก
แบบสอบถามออนไลน์ โดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงมีสูตรในการค านวณ ดงัน้ี 
 

n          =             
N

1+(Ne2)
 

 

 เม่ือ   n           =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N          =  จ านวนประชากร 

  e2          =  ระดบัของความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับใหเ้กิดขึ้นได ้= 5% 
     หรือ 0.05 
 แทนค่าในสูตร 

    

    n      =      
19,537 

1+(19,537 X 0.052)
 

     
    n           =             391.97 
 
 ดังนั้น ในเพื่อความเคล่ือนในการท าวิจัยคร้ังน้ี ผูท้  าวิจัยจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  
392 คน 
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3.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ใช้แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้น โดยการศึกษาจากแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ต าแหน่งงาน 
 ตอนท่ี 2 ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 มีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale 
แบ่งออกเป็น 3 ดา้น จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่   
 1.  ดา้นสภาพสังคม 
 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล  
 3.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   
 ตอนท่ี 3 แรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale 
ประกอบดว้ย 2 ดา้น จ านวน 44 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน 
 ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน มีลกัษณะแบบสอบถาม
เป็น Rating Scale ประกอบดว้ย 4 ดา้น จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นคุณภาพของงาน 
 2.  ดา้นปริมาณงาน 
 3.  ดา้นเวลา 
 4.  ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน  
 แบบสอบถามตอนท่ี 2, 3 และ 4 จะประเมินค าตอบเป็น 5 ระดบั (Rating scale) อา้งถึง
ใน จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค ์(2555) คือ 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 
 การแปลผลค่าคะแนน แปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอนัตรภาคชั้น 
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5
 = 0.80 

 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 
3.3  วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี แบ่งเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาคน้ควา้
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากเอกสารต่าง ๆ ท่ีบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ก็บรวบรวมไวแ้ลว้โดยมีแหล่งขอ้มูล
ท่ีสามารถอ้างอิง และมีความน่าเช่ือถือ เช่น ข้อมูลสถิติ รายงานการวิเคราะห์ ผลการวิจัย และ
เอกสารหรือบทความท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเร่ือง ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจ
ของพนักงานท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และขอ้มูลปฐมภูมิ 
(Primary Data) โดยการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 
3.4  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 
 วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยัในคร้ังน้ีใชส้ถิติ ดงัต่อไปน้ี 
 3.4.1  จากขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดท้ าการส ารวจมาท าการรวบรวมเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง 
และสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 3.4.2  ท าการลงรหัสและน าขอ้มูลมาบนัทึกเพื่อท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
เชิงสถิติ โดยมีการวิเคราะห์ผลการศึกษาใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 (1)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิดและประสิทธิภาพ
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 (2)  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบินและ
ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน 
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 วัตถุประสงค์ข้อ (1) และ (2) ข้างต้น ผู้วิจัยจะวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิง
ปริมาณด้วยการวิ เคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ( Pearson's correlation 

coefficient; r) ดังนี้ 
 H1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  
 H2: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  
 H3: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H4: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายใน
การด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H5: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H6: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H7: ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลา
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H8: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H9: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H10: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H11: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H12: ปัจจัยค ้ าจุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 
 0.81-1.00 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก 
 0.61-0.80 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง 
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 0.41-0.60  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง 
 0.21-0.40  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า 
 0.01-0.20  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ระดบัต ่ามาก 
 0.00   หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเร่ือง “ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสายการบินในการกลบัมาปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ” ซ่ึงจากการ
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากบทท่ี 3 ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และระดบัความผิดพลาด
ไม่เกิน 5% จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมเท่ากบั 392 คน ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เชิงสถิติ
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคง์านวิจยัโดยมีผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2  ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 
 ตอนท่ี 3  แรงจูงใจของพนกังานสายการบิน 
  3.1  ปัจจยัจูงใจ 
  3.2  ปัจจยัค ้าจุน 
 ตอนท่ี 4  ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน 
 ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน 
 
ตอนท่ี  1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
statistics) ได้แก่ ค่าจ านวน และร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ซ่ึงประกอบไปดว้ย เพศ อายุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน  ซ่ึงมีผล
การวิเคราะห์ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงค่าความถ่ี ร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

 1. เพศ   
     ชาย  136 34.0 
     หญิง 264 66.0 

รวม 392  100.0 
2. อายุ   
     21 - 30 ปี  185 47.2 
     31 - 40 ปี  178 45.4 
     41 – 50 ปี 29 7.4 

รวม 392  100.0 

3. สถานภาพ   
     โสด  178 45.5 
     สมรส  137 34.9 
     หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ 77  19.6 

รวม 392  100.0 

4. ระดับการศึกษา   
     ปริญญาตรี  199 50.8 
     ปริญญาโท  139 35.4 
     สูงกวา่ปริญญาโทขึ้นไป 54  13.8 

รวม 392  100.0 

5. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
     ต ่ากวา่ 30,000 บาท  115 29.3 
     30,001 - 40,000 บาท  168 42.9 
     40,001 - 60,000 บาท  109 27.8 

รวม 392  100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

6. ต าแหน่งงาน   
     พนกังานตอ้นรับ  115 29.3 
     นกับิน  108 27.6 
     พนกังานภาคพื้น  137 34.9 
     หวัหนา้งาน 32 8.2 

รวม 392  100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีเป็นพนักงานตอ้นรับ/
นกับิน พนกังานภาคพื้น ของสายการบินไทย และไทยสไมล ์จ านวน 392 ตวัอย่าง จ าแนกตาม เพศ 
อายสุถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงานไดด้งัน้ี 
 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 
และเป็นเพศชาย จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 
 อายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 21 - 30 ปี จ านวน 185 คิดเป็นร้อยละ 
47.2 รองลงมามีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 178 คิดเป็นร้อยละ 45.4 และมีอายุ 41 – 50 ปี จ านวน 29 คน  
คิดเป็นร้อยละ 7.4 
 สถานภาพ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 178 คน คิด
เป็นร้อยละ 45.5 รองลงมามีสถานภาพสมรส จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 และมีสถานภาพ 
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู่ จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 19.6 
 ระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 50.8 รองลงมามีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 139 คน คิดเป็น
ร้อยละ 35.4 และมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโทขึ้นไป จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ  13.8 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  
30,001 - 40,000 บาท จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 42.9 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่า 
30,000 บาท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,001 - 60,000 บาท 
จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8 
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 ต าแหน่งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งพนกังานภาคพื้น จ านวน 
137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 รองลงมาเป็นพนักงานตอ้นรับ จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 29.3 
และมีต าแหน่งนกับิน จ านวน 108 คิดเป็นร้อยละ 27.6 
 
ตอนท่ี 2  ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ การ
หาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ดา้นสภาพสังคม ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ส่วนบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์  
โควิด- 19 
 

ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ดา้นสภาพสังคม 3.99 0.924 มาก 
2. ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล 4.07 0.887 มาก 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.95 0.883 มาก 

รวม 4.00 0.898 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด- 19 โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ 
พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 รองลงมา คือ  
ดา้นสภาพสังคม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ซ่ึงสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์ 
โควิด- 19: ดา้นสภาพสังคม 
 

ด้านสภาพสังคม 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและองคก์รลดนอ้ยลง
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19   

4.09 0.894 มาก 

2. กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ในองคก์รร่วมกนัลดนอ้ยลง
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19   

4.01 0.913 มาก 

3. เกิดการแบ่งกลุ่มในการท างานและการไวว้างใจนอ้ยลง
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19  

3.87 0.964 มาก 

รวม 3.99 0.924 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด- 19: ดา้นสภาพสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนก
เป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองคก์รลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์
ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 รองลงมา คือ กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ใน
องค์กรร่วมกนัลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
และเกิดการแบ่งกลุ่มในการท างานและการไวว้างใจนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์  
โควิด- 19: ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล 
 

ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล 𝐗 S.D. แปลผล 
4. ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดนอ้ยลง เน่ืองจากมี
มาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น  

4.11 0.789 มาก 

5. ท าใหก้ลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรม 
ต่าง ๆ ร่วมกนัลดนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19   

4.07 0.945 มาก 

6. มีการใชชี้วิตแบบตึงเครียดและมีความระแวงมากยิง่ขึ้น
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19   

4.04 0.918 มาก 

7. มีการติดต่อประสานงานกนันอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วง
โควิด- 19  

4.05 0.895 มาก 

รวม 4.07 0.887 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด- 19: ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.07 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ความสัมพันธ์ของคนในสังคมลดน้อยลง เน่ืองจากมี
มาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 รองลงมา คือ  
ท าให้กลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันลดน้อยลงในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และมีการติดต่อประสานงานกนั
นอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับผลกระทบจากสถานการณ์  
โควิด- 19: ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 𝐗 S.D. แปลผล 
8. มีความไม่ปลอดภยัของสถานท่ีท างานในช่วงสถานการณ์
ช่วงโควิด- 19  

3.95 0.912 มาก 

9. มีความสะดวกสบายในท่ีท างานลดนอ้ยลงในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19   

3.83 0.945 มาก 

10. มีการส่งเสริมจากองคก์รดา้นสุขภาพของพนกังานลดลง
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19  

4.06 0.791 มาก 

รวม 3.95 0.883 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลกระทบจาก
สถานการณ์โควิด- 19: ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.95 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีการส่งเสริมจากองค์กรด้านสุขภาพของพนักงานลดลง
ในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ มีความไม่
ปลอดภยัของสถานท่ีท างานในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
และมีความสะดวกสบายในท่ีท างานลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 3  แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน 
 3.1  ปัจจัยจูงใจ 
  การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน : ปัจจัยจูงใจ ใช้สถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความส าเร็จของ
งาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ  
 

ปัจจัยจูงใจ 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน  3.99 0.887 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ   3.94 0.913 มาก 
3. ดา้นลกัษณะงาน 3.98 0.890 มาก 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.98 0.899 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.95 0.87 1 มาก 

รวม 3.97 0.892 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ข้อแล้ว พบว่า ด้านความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.99 รองลงมา คือ  
ดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ดา้นความกา้วหนา้ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และดา้นการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.94 ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ด้านความส าเร็จของงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

4.04 0.894 มาก 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รใหศึ้กษาต่อ เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ 

3.96 0.905 มาก 

3. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูง 3.84 0.951 มาก 
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านน าเสนอแนวคิด
ใหม่ๆไดเ้ตม็ท่ี 

4.06 0.791 มาก 

5. ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีการ
งาน 

4.05 0.893 มาก 

รวม 3.99 0.887 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.97 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านน าเสนอ
แนวคิดใหม่ๆไดเ้ต็มท่ี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการส่งเสริม
ศึกษาดูงานท่ีเก่ียวข้องกับหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.05 และท่านได้รับ
โอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการยอมรับนับถือ 𝐗 S.D. แปลผล 
6. ท่านได้รับค าชมเชยและความเ ช่ือถือ ไว้วางใจจาก
ผูบ้ังคับบัญชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.94 0.911 มาก 

7. ความคิดเห็นท่ีท่านน าเสนอออกไปมกัไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.82 0.942 มาก 

8. งานท่ีท่านท า ท าให้ท่านเป็นคนท่ีส าคญัในสายตาของเพื่อน
ร่วมงาน 

4.03 0.893 มาก 

9. งานท่ีท่านท าอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติได้รับการยอมรับใน
สังคม 

3.96 0.907 มาก 

รวม 3.94 0.913 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.94 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานท่ีท่านท า ท าให้ท่านเป็นคนท่ีส าคญัในสายตาของเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านไดรั้บค าชมเชยและความ
เช่ือถือ ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย  
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นลกัษณะงาน 
 

ด้านลกัษณะงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
10. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.83 0.949 มาก 

11. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงตามความสนใจของท่าน 4.06 0.791 มาก 
12. งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ ต่ืนเตน้ ทา้ทายความสามารถ 
ไม่ซ ้าซากจ าเจ 

4.02 0.900 มาก 

13. งานท่ีท่านท าอยู่สามารถเพิ่มพูนประสบการณ์ ความ
ช านาญและพฒันาความรู้ใหเ้พิ่มมากขึ้น 

3.96 0.908 มาก 

14. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร 4.03 0.900 มาก 
รวม 3.98 0.890 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นลกัษณะงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงตามความสนใจของท่าน อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององค์กร อยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และงานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ ต่ืนเตน้ ทา้ทายความสามารถ ไม่ซ ้ าซาก
จ าเจ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นความรับผิดชอบ 
 

ด้านความรับผิดชอบ 𝐗 S.D. แปลผล 
15. ท่านได้ปฏิบัติงานตรงตามลักษณะงานท่ีคาดหวงัได้ใช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

3.95 0.899 มาก 

16. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสม 4.04 0.892 มาก 
17. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 3.96 0.907 มาก 

รวม 3.98 0.899 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.98 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสม อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านไดป้ฏิบติังานตรงตามลกัษณะงานท่ีคาดหวงัไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ด้านความก้าวหน้า 𝐗 S.D. แปลผล 
18. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.83 0.949 มาก 
19. ท่านมีโอกาสโอนยา้ย / สับเปล่ียนเรียนรู้งาน 4.06 0.793 มาก 

รวม 3.95 0.87 1 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ: ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95  
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า ท่านมีโอกาสโอนยา้ย/สับเปล่ียนเรียนรู้งาน อยู่ในระดับมาก  
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มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.06 รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 
 
 3.2  ปัจจัยค า้จุน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน : ปัจจัยค ้ าจุน ใช้สถิติเชิง
พรรณนา ไดแ้ก่ การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปดว้ย ผลตอบแทนและ
สวสัดิการ นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบั
บญัชา สภาพแวดลอ้มในการท างาน และสภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คง 
 
ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน  
 

ปัจจัยค า้จุน 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.96 0.909 มาก 
2. นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน 4.01 0.872 มาก 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.00 0.901 มาก 
4. การปกครองบงัคบับญัชา 4.02 0.900 มาก 
5. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.99 0.894 มาก 
6. สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คง 3.98 0.906 มาก 

รวม 3.99 0.897 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ข้อแล้ว พบว่า การปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 รองลงมา คือ 
นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.01 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.00 สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 สภาพแวดล้อมในการท างานและความมัน่คง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.98 และผลตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 ซ่ึงสามารถ
จ าแนกไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ 𝐗 S.D. แปลผล 
1. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพของท่านภายหลงั
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19  

4.04 0.892 มาก 

2. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บอยู่ในเกณฑ์สูงภายหลงัสถานการณ์ช่วง
โควิด- 19 

3.96 0.907 มาก 

3. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ 4.03 0.900 มาก 
4.สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีท่านได้รับเป็นท่ีพึงพอใจภายหลัง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 

3.95 0.899 มาก 

5. ค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเป็นท่ีพึงพอใจภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 

3.83 0.949 มาก 

รวม 3.96 0.909 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.96เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพของท่าน
ภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ รายได้ท่ี
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.03 และรายไดท่ี้
ท่านไดรั้บอยู่ในเกณฑสู์งภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน 
 

นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน 𝐗 S.D. แปลผล 
6. ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร 4.06 0.792 มาก 
7. ท่านสามารถปฏิบัติตามนโยบายท่ีองค์กรวางไวจ้นบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนด 

4.03 0.903 มาก 

8. ท่านสามารถปฏิบติัตามกฎและขอ้บงัคบัขององคก์ร 3.90 0.97 1 มาก 
9. องคก์รมีการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน 4.05 0.793 มาก 
10. องค์กรมีการก าหนดข้อบงัคับต่าง ๆไวอ้ย่างชัดเจน และ
เป็นท่ีทราบกนัอยา่งทัว่ถึงของบุคลากรในองคก์ร 

4.01 0.900 มาก 

รวม 4.01 0.872 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ องค์กรมีการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ไวอ้ย่าง
ชดัเจน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีองคก์รวางไว้
จนบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
11. ท่านได้รับความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน จากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.00 0.902 มาก 

12. ท่านได้รับค าปรึกษา แนะน า ช้ีแนะ สอนงานจากเพื่อน
ร่วมงาน 

4.01 0.900 มาก 

13. เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน 4.00 0.902 มาก 
รวม 4.00 0.901 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบิน: ปัจจัยค ้ าจุน: ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านไดรั้บค าปรึกษา แนะน า ช้ีแนะ สอน
งานจากเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ 
สนับสนุน จากเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน  
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: การปกครองบงัคบับญัชา 
 

การปกครองบังคับบัญชา 𝐗 S.D. แปลผล 
14.ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานและแจกจ่ายงานให้ท่านอย่าง
เหมาะสมและเป็นธรรม 

4.01 0.899 มาก 

15. ผูบ้งัคบับญัชาให้การดูแลเอาใจใส่ท่านนอกเหนือจากเร่ือง
งาน 

4.03 0.901 มาก 

รวม 4.02 0.900 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: การปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.02เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาให้การดูแลเอาใจใส่ท่านนอกเหนือจาก
เร่ืองงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานและแจกจ่ายงาน
ใหท้่านอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 𝐗 S.D. แปลผล 
16. ท่านมีระบบงานและเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการท างาน
อยา่งเหมาะสม 

3.86 0.967 มาก 

17. ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านักงานในหน่วยงานอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ 

4.02 0.804 มาก 

18. สถานท่ีท างานของท่านได้รับการดูแลให้มีความสะอาด
และเป็นระเบียบ 

4.01 0.899 มาก 

19. ท่านได้รับส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ (น ้ าด่ืม, โต๊ะท างาน, คอมพิวเตอร์, โทรศพัท์, ลิฟท์ 
เป็นตน้) 

4.03 0.901 มาก 

20. บรรยากาศในท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม (แสง
สวา่ง, อุณหภูมิ, เสียงรบกวน) 

4.01 0.899 มาก 

รวม 3.99 0.894 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านไดรั้บส่ิงอ านวยความสะดวกอยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ (น ้ าด่ืม, โต๊ะท างาน, คอมพิวเตอร์, โทรศพัท์, ลิฟท์ เป็นตน้) อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.03 รองลงมา คือ ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านักงานในหน่วยงานอย่างเหมาะสมและ
เพียงพอ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 สถานท่ีท างานของท่านได้รับการดูแลให้มีความ



60 
 

สะอาดและเป็นระเบียบ และบรรยากาศในท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม (แสงสวา่ง, อุณหภูมิ, 
เสียงรบกวน) อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานสาย 
การบิน: ปัจจยัค ้าจุน: สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คง 
 

สภาพแวดล้อมในการท างานและความมั่นคง 𝐗 S.D. แปลผล 
21. งานท่ีท่านท าอยูส่ร้างความมัน่คงใหท้่านในอนาคตได ้ 4.03 0.901 มาก 
22. ท่านมีความมัน่ใจวา่งานท่ีท่านท าอยู่น้ีจะใหค้วามมัน่คงกบั
ท่านในระยะยาว (เงินเดือน, สวสัดิการ) 

3.91 0.951 มาก 

23. งานท่ีท่านท าพฒันาคุณภาพชีวิตของท่านได ้ 3.99 0.926 มาก 
24.งานท่ีท่านท าสามารถเล้ียงครอบครัวของท่านเพียงพอ และ
ยงัสามารถมีเงินเก็บออมได ้

3.94 0.927 มาก 

25. องคก์รมีความหมายและส าคญัต่อท่านมากและท่านรู้สึกผิด
หากตอ้งออกจากองคก์รน้ี 

4.03 0.826 มาก 

รวม 3.98 0.906 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน: สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คง โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ งานท่ีท่านท าอยูส่ร้างความมัน่คง
ให้ท่านในอนาคตได ้และองคก์รมีความหมายและส าคญัต่อท่านมากและท่านรู้สึกผิดหากตอ้งออก
จากองคก์รน้ี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าพฒันาคุณภาพชีวิต
ของท่านได ้อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.99 และงานท่ีท่านท าสามารถเล้ียงครอบครัวของ
ท่านเพียงพอ และยงัสามารถมีเงินเก็บออมได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
 
ตอนท่ี 4  ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบัติงานสายการบิน 
 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงประกอบไปด้วย  ด้านคุณภาพของงาน  
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
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ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบติังานสายการบิน 
 

ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบัติงานสายการบิน 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.01 0.901 มาก 
2. ดา้นปริมาณงาน 3.99 0.896 มาก 
3. ดา้นเวลา 3.97 0.925 มาก 
4. ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 3.97 0.884 มาก 

รวม 3.98 0.902 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพใน
การกลบัมาปฏิบติังานสายการบินโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ข้อแล้ว พบว่า ด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.01 รองลงมา คือ ด้าน
ปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ซ่ึงสามารถแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นคุณภาพของงาน 
 

ด้านคุณภาพของงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
1. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง และ
ไดม้าตรฐาน 

4.00 0.902 มาก 

2. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติได้ทันตาม
ก าหนดเวลา 

4.00 0.900 มาก 

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร 4.00 0.902 มาก 
4.ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือเทียบ
กบัมาตรฐาน 

4.01 0.900 มาก 

5. ท่านปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย 
และจรรยาบรรณของอาชีพ 

4.02 0.900 มาก 

รวม 4.01 0.901 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพใน
การกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.98 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย 
และจรรยาบรรณของอาชีพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 รองลงมา คือ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.01 
และท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง และได้มาตรฐาน งานท่ีท่านได้รับ
มอบหมายสามารถปฏิบัติได้ทันตามก าหนดเวลา และงานท่ีท่านได้รับมอบหมายก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.21  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นปริมาณงาน 
 

ด้านปริมาณงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
6. มีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม
เป้าหมายท่ีมีการก าหนดไว ้

3.99 0.924 มาก 

7. งานท่ีปฏิบัติมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม และเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.91 0.927 มาก 

8. งานท่ีไดรั้บมอบหมายออกมานั้นสมดุลกบัอตัราก าลงัคนใน
หน่วยงาน 

4.02 0.831 มาก 

9. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาหรือการให้บริการผูม้าใช้บริการ
โดยไม่มีการคัง่คา้ง 

4.02 0.900 มาก 

10. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามท่ีท่านได้รับ
มอบหมาย 

4.03 0.900 มาก 

รวม 3.99 0.896 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพใน
การกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านสามารถปฏิบติังานไดค้รบถว้นตามท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีได้รับมอบหมายออกมานั้นสมดุลกบั
อตัราก าลงัคนในหน่วยงาน และท่านสามารถแกไ้ขปัญหาหรือการให้บริการผูม้าใชบ้ริการโดยไม่มี
การคัง่คา้ง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ไดป้ริมาณ
งานตามเป้าหมายท่ีมีการก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นเวลา 
 

ด้านเวลา 𝐗 S.D. แปลผล 
11. ทางสายการบินมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามลกัษณะของงาน 

4.02 0.900 มาก 

12. ท่านมีการพฒันาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวก และ
รวดเร็วขึ้น 

3.99 0.924 มาก 

13. ท่านท างานเสร็จทนัเวลาตามท่ีวางแผนไวเ้สมอ 3.90 0.950 มาก 
14. งานท่ีท ามีความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และความ
เรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ 

3.99 0.924 มาก 

15. มีความเขา้ใจในระบบงาน ขั้นตอนในการปฏิบติังานจะท า
ใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.94 0.927 มาก 

รวม 3.97 0.925 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพใน
การกลับมาปฏิบัติงานสายการบิน : ด้านเวลา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ทางสายการบินมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เหมาะสมตามลกัษณะของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 รองลงมา คือ ท่านมีการ
พฒันาเทคนิคการท างานให้มีความสะดวก และรวดเร็วขึ้น และงานท่ีท ามีความถูกตอ้ง ครบถว้น 
รวดเร็ว และความเรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และมีความ
เข้าใจในระบบงาน ขั้นตอนในการปฏิบัติงานจะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ตั้ งไวอ้ย่าง
รวดเร็วอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบติังานสายการบิน: ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 𝐗 S.D. แปลผล 
16. ในการด าเนินงานแต่ละคร้ังท่านไดค้่าใชจ่้ายท่ีเหมาะสม 4.02 0.896 มาก 
17. ทางสายการบินมีการก าหนดวางแผนในการด าเนินงาน
อยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด 

3.94 0.878 มาก 

18. ทางสายการบินมีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อลดความ
ซ ้าซอ้นในค่าใชจ่้าย 

3.90 0.869 มาก 

19. ทางสายการบินจดัสรรทรัพยากรท่ีอยู่ในองค์กร เช่น วสัดุ
ในการป้องกนัโรคใหแ้ก่ท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.91 0.875 มาก 

20. ทางสายการบินมีการลดค่าใช้จ่ายในส่วนท่ีไม่จ าเป็น เพื่อ
ลดโอกาสในการสูญเสีย 

4.08 0.900 มาก 

รวม 3.97 0.884 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพใน
การกลับมาปฏิบัติงานสายการบิน : ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ทางสายการบินมีการลดค่าใชจ่้ายในส่วนท่ี
ไม่จ าเป็น เพื่อลดโอกาสในการสูญเสีย อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.08 รองลงมา คือ ในการ
ด าเนินงานแต่ละคร้ังท่านไดค้่าใช้จ่ายท่ีเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และทาง
สายการบินมีการก าหนดวางแผนในการด าเนินงานอยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด อยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
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ตอนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั เร่ือง “ผลกระทบจากสถานการณ์  
โควิด-19 และแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีต่อสายการบินในการกลับมาปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ” ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95  ทั้งน้ี มีสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
คุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.24  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ผลกระทบของสถานการณ์โควิด  
ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด 
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด .083 .100 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ผลกระทบของ
สถานการณ์โควิด ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสาย
การบินพบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความว่า ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
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 สมมติฐานท่ี 2 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
ปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.25  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่าง ผลกระทบของสถานการณ์โควิด  
ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด 
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด .089 .078 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ผลกระทบของ
สถานการณ์โควิด ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการ
บินพบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความวา่ ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงาน
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 3 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ  
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
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 H0: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.26  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิด  
ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด 
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด .079 .121 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ผลกระทบของ
สถานการณ์โควิด ต่อประสิทธิภาพด้านเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน
พบว่า มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความวา่ ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 4 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
ค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
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 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.27  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิด  
ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ผลกระทบของสถานการณ์โควิด .097 .055 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ผลกระทบของ
สถานการณ์โควิด ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน
พบว่า มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความวา่ ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.28  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบินต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .095 .060 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงาน
สายการบิน พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน 
(H 1) หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้น ริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ  
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ  
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
 
 
 
 
 



71 
 

ตารางท่ี 4.29  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบินต่อประสิทธิภาพกดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .072 .156 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบินต่อประสิทธิภาพปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
พบว่า มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
ปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
เวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลา
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.30  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบินต่อประสิทธิภาพกดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังาน 

ของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .082 .104 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.30 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน 
พบว่า มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H 1) 
หมายความวา่ ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านเวลา
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ  
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1) 
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.31  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบินต่อประสิทธิภาพกดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังาน
สายการบิน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมา

ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัแรงจูงใจ .056 .266 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.31 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบินต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของ
พนักงานสายการบิน พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐาน (H 1) หมายความว่า ปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจัยค ้ า จุนของพนักงานสายการบิน ไม่ มีความสัมพันธ์ ต่อประสิทธิภาพ 
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพ
ของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.32  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน  
ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นคุณภาพของงานในการด าเนินงานในการกลบัมา

ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัค ้าจุน .514 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.32 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยค ้ าจุนของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงานในการด าเนินงานในการกลับมา
ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H 1) 
และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบินมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการ
บิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  10 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจัยค ้ า จุนของพนักงานสายการบิน ไม่ มีความสัมพันธ์ ต่อประสิทธิภาพ 
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณ
งานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.33  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน  
ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นปริมาณงานในการด าเนินงานในการกลบัมา

ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัค ้าจุน .543 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยค ้ าจุนของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังาน
ของพนักงานสายการบิน พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H 1) และ
ปฏิเสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  11 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลา
ในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาใน
การกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.34  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน  
ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นเวลาในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของ

พนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัค ้าจุน .614 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยค ้ าจุนของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพด้านเวลาในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการบิน พบว่า มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับสมมติฐาน (H 1) และปฏิเสธ
สมมติฐาน (H0) หมายความว่า  ปัจจัยค ้ า จุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพันธ์ ต่อ
ประสิทธิภาพดา้นเวลาในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานท่ี  12 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H0: ปัจจัยค ้ าจุนของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 H 1: ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย
ในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ จะใช้การทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ทดสอบ
ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) จะยอมรับ สมมติฐาน (H 1)  
ก็ต่อเม่ือค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน มีดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.35  แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน  
ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการด าเนินงานในการ

กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
r Sig. 

ปัจจยัค ้าจุน .188 .000* 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.35 แสดงผลการทดสอบค่าความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยค ้ าจุนของ
พนักงานสายการบินต่อประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานในการด าเนินงานในการ
กลับมาปฏิบัติงานของพนักงานสายการบิน พบว่า มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 แสดงว่า ยอมรับ
สมมติฐาน (H 1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า ปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน  
มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานในการด าเนินงานในการกลบัมา
ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร่ือง “ผลกระทบจากสถานการณ์โควิดและแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีต่อสาย
การบินในการกลับมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ” โดยมีวตัถุประสงค์ดังน้ี 1) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิดและประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการบิน และ 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสาย
การบินและประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบินซ่ึงมีผลการสรุป อภิปรายผลและ
ขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 
5.1  สรุป 
 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นหญิง 
จ านวน 264 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 มีอายุ 2 1 - 30 ปี จ านวน 185 คิดเป็นร้อยละ 47.2 สถานภาพ
โสด จ านวน 178 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 จบการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 
50.8 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 - 40,000 บาท จ านวน 168 คน คิดเป้นร้อยละ 42.9 ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งพนกังานภาคพื้น จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 ตามล าดบั 
 
 5.1.1  ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้ พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 รองลงมา 
คือ ดา้นสภาพสังคม อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ซ่ึงสามารถแบ่งไดด้งัน้ี 
  ดา้นสภาพสังคม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองคก์รลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด - 
19 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09 รองลงมา คือ กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ในองค์กร
ร่วมกนัลดนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และเกิด
การแบ่งกลุ่มในการท างานและการไวว้างใจน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 ตามล าดบั 
  ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ี ยเท่ากับ 4.07  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดน้อยลง เน่ืองจากมีมาตรการ
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รักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 รองลงมา คือ ท าให้กลุ่มคน
ในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกันลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วง  
โควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และมีการติดต่อประสานงานกันน้อยลงในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ตามล าดบั 
  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า มีการส่งเสริมจากองคก์รดา้นสุขภาพของพนักงานลดลงในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ มีความไม่ปลอดภยั
ของสถานท่ีท างานในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.95  
และมีความสะดวกสบายในท่ีท างานลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 
 
 5.1.2  แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน พบวา่ 
  5.1.2.1  ปัจจัยจูงใจ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ข้อแล้ว พบว่า ด้านความส าเร็จของงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.99 รองลงมมา คือ  
ดา้นลกัษณะงานและดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 ดา้นความกา้วหนา้ 
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 และดา้นการยอมรับนบัถือ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.94 ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 
   1.  ด้านความส าเร็จของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านน าเสนอแนวคิดใหม่  ๆ
ไดเ้ต็มท่ี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ ท่านไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีการงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.05 และท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการ
ฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ตามล าดบั 
   2.  ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94  
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า งานท่ีท่านท า ท าให้ท่านเป็นคนท่ีส าคัญในสายตาของเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ
ไดรั้บการยอมรับในสังคม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านไดรั้บค าชมเชยและความ
เช่ือถือ ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมาย  
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
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   3.  ด้านลักษณะงาน โดยรวมอยู่ ในระดับมาก มีค่ า เฉ ล่ีย เท่ ากับ  3.98  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงตามความสนใจของท่าน อยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององค์กร อยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และงานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ ต่ืนเตน้ ทา้ทายความสามารถ ไม่ซ ้ าซาก
จ าเจ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ตามล าดบั 
   4.  ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานในปริมาณท่ีเหมาะสม อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ ท่านได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และท่านไดป้ฏิบติังานตรงตามลกัษณะงานท่ีคาดหวงัไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 ตามล าดบั 
   5.  ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่า เฉล่ียเท่ากับ 3.95  
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านมีโอกาสโอนยา้ย / สับเปล่ียนเรียนรู้งาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.06 รองลงมา คือ ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ตามล าดบั 
  5.1.2.2  ปัจจัยค ้าจุน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน: ปัจจยัค ้าจุน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ข้อแล้ว พบว่า การปกครองบังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 รองลงมา คือ 
นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.00 สภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 สภาพแวดล้อมในการท างานและความมัน่คง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.98 และผลตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 ซ่ึงสามารถ
จ าแนกไดด้งัน้ี 
   1.  ผลตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96
เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า รายได้ท่ีท่านได้รับเพียงพอต่อค่าครองชีพของท่านภายหลัง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 รองลงมา คือ รายไดท่ี้ท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และรายไดท่ี้ท่านไดรั้บอยู่
ในเกณฑสู์งภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ตามล าดบั 
   2.  นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.01 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 รองลงมา คือ องค์กรมีการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ไวอ้ย่างชดัเจน 
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อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีองคก์รวางไวจ้นบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ตามล าดบั 
   3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.00 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแลว้ พบว่า ท่านได้รับค าปรึกษา แนะน า ช้ีแนะ สอนงานจากเพื่อน
ร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน 
จากเพื่อนร่วมงาน และเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
4.00 ตามล าดบั 
   4.  การปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารดูแลเอาใจใส่ท่านนอกเหนือจากเร่ืองงาน อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานและแจกจ่ายงานให้ท่านอย่าง
เหมาะสมและเป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
   5.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ท่านได้รับส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างเหมาะสมและเพียงพอ  
(น ้ าด่ืม, โต๊ะท างาน, คอมพิวเตอร์, โทรศพัท,์ ลิฟท ์เป็นตน้) อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
รองลงมา คือ ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านักงานในหน่วยงานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 สถานท่ีท างานของท่านไดรั้บการดูแลให้มีความสะอาดและเป็น
ระเบียบ และบรรยากาศในท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม (แสงสว่าง , อุณหภูมิ, เสียงรบกวน) 
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
   6.  สภาพแวดล้อมในการท างานและความมั่นคง โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ งานท่ีท่านท าอยูส่ร้างความมัน่คงใหท้่านใน
อนาคตได ้และองคก์รมีความหมายและส าคญัต่อท่านมากและท่านรู้สึกผิดหากตอ้งออกจากองคก์ร
น้ี อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าพฒันาคุณภาพชีวิตของท่านได ้
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และงานท่ีท่านท าสามารถเล้ียงครอบครัวของท่านเพียงพอ 
และยงัสามารถมีเงินเก็บออมได ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
 5.1.3  ประสิทธิภาพในการกลับมาปฏิบัติงานสายการบิน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการกลับมาปฏิบัติงานสายการบินโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 เม่ือจ าแนกเป็นรายข้อแล้ว พบว่า ด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 รองลงมา คือ ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และดา้น
เวลาและดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ซ่ึงสามารถแบ่งได้
ดงัต่อไปน้ี 
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  1.  ดา้นคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 เม่ือจ าแนกเป็น
รายขอ้แลว้ พบว่า ท่านปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบกฎหมาย และจรรยาบรรณ
ของอาชีพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 รองลงมา คือ ท่านสามารถปฏิบติังานได้ตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  4.01 และท่านสามารถ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างถูกตอ้ง และได้มาตรฐาน งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถ
ปฏิบติัไดท้นัตามก าหนดเวลา และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ตามล าดบั 
  2.  ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 เม่ือจ าแนกเป็นราย
ขอ้แลว้ พบว่า ท่านสามารถปฏิบติังานได้ครบถว้นตามท่ีท่านได้รับมอบหมาย อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายออกมานั้นสมดุลกับอตัราก าลงัคนใน
หน่วยงาน และท่านสามารถแก้ไขปัญหาหรือการให้บริการผูม้าใช้บริการโดยไม่มีการคั่งค้าง  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 และมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตาม
เป้าหมายท่ีมีการก าหนดไว ้อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ตามล าดบั 
  3.  ดา้นเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือจ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ 
พบว่า ทางสายการบินมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสมตามลกัษณะของ
งาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 รองลงมา คือ ท่านมีการพฒันาเทคนิคการท างานให้มี
ความสะดวก และรวดเร็วขึ้น และงานท่ีท ามีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และความเรียบร้อยของ
ผลงานท่ีส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.99 และมีความเขา้ใจในระบบงาน ขั้นตอนใน
การปฏิบติังานจะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวอ้ย่างรวดเร็ว อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 
  4.  ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 เม่ือ
จ าแนกเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ทางสายการบินมีการลดค่าใชจ่้ายในส่วนท่ีไม่จ าเป็น เพื่อลดโอกาสใน
การสูญเสีย อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 รองลงมา คือ ในการด าเนินงานแต่ละคร้ังท่านได้
ค่าใช้จ่ายท่ีเหมาะสม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.02 และทางสายการบินมีการก าหนด
วางแผนในการด าเนินงานอย่างคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.94 ตามล าดบั 
 5.1.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
  สมมติฐานท่ี 1 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพ 
ด้านคุณภาพของงานในการกลับมาปฏิบัติงานของพนักงานสายการบิน พบว่าผลกระทบของ
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สถานการณ์โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 2 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
ปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน พบว่า ผลกระทบของสถานการณ์ 
โควิด ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงาน
สายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 3 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
เวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบวา่ ผลกระทบของสถานการณ์โควิด ไม่มี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 4 ผลกระทบของสถานการณ์โควิด มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้น
ค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบวา่ ผลกระทบของสถานการณ์โควิด 
ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจของ
พนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงานในการกลับมา
ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ด้านปริมาณงานในการกลับมาปฏิบัติงานของพนักงานสายการบิน พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของ
พนกังานสายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ด้านเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจของพนักงาน 
สายการบิน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงาน  
สายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัแรงจูงใจของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน  พบว่า ปัจจยั
แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน ไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน 
  สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัค ้าจุนของพนักงานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ด้านคุณภาพของงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน พบว่า ปัจจยัค ้าจุนของ
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พนกังานสายการบินมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นคุณภาพของงานในการด าเนินงานในการ
กลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นปริมาณงานในการกลบัมาปฏิบัติงานของพนกังานสายการบิน พบว่า ปัจจยัค ้าจุนของพนกังาน
สายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านปริมาณงานในการด าเนินงานในการกลบัมา
ปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี 11 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นเวลาในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการ
บิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพด้านเวลาในการด าเนินงานในการกลับมาปฏิบัติงานของ
พนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี  12 ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน พบว่า ปัจจยัค ้า
จุนของพนกังานสายการบิน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานในการ
ด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
5.2  อภิปรายผล 
 5.2.1  ความสัมพันธ์ระหว่างผลกระทบของสถานการณ์โควิดและประสิทธิภาพในการกลับมา
ปฏิบั ติ ง านของพนักงานสายการบิน  พบว่ า  ด้ านคุณภาพของงาน  ด้านป ริมาณงาน  
ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงาน
สายการบิน อาจะเป็นเพราะผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 ด้านสภาพสังคมท าให้
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองค์กรลดน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด - 19 กิจกรรม
สันทนาการต่าง ๆ ในองคก์รร่วมกนัลดน้อยลงหรือจะตอ้งเกิดการแบ่งกลุ่มในการท างานและการ
ไวว้างใจนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 ในดา้นสภาพแวดลอ้มส่วนบุคคล อาจเป็นเพราะ
ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดนอ้ยลง เน่ืองจากมีมาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้นท าให้
กลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง มีกิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัลดนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วง
โควิด- 19 รวมถึงมีการใช้ชีวิตแบบตึงเครียดและมีความระแวงมากยิ่งขึ้นในช่วงสถานการณ์ช่วง 
โควิด- 19 และมีการติดต่อประสานงานกนัน้อยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 ท่ีดีมากยิ่งขึ้น 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อาจเป็นเพราะไม่มีความปลอดภยัของสถานท่ีท างานในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด- 19 ท าให้มีความสะดวกสบายในท่ีท างานลดนอ้ยลง อาจจะตอ้งมีการมีการ
ส่งเสริมจากองค์กรดา้นสุขภาพของพนักงานให้มากขึ้นกว่าเดิม เพื่อเป็นการลดความไม่สบายใจ
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และความกังวลของพนักงงานลง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559)  
ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง 
องค์การคลงัสินคา้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปีมีสถานภาพโสด
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีรายไดต้่อเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างานต ่า
กว่า 5 ปีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลงัสินคา้ 
ไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิชฌาย ์พุ่มพฤกษหิ์รัญ (2558) ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบั 
การสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินบริษทั 
การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า 1)ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนสภาวะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 รายได ้ค่าตอบแทน และระบบสวสัดิการและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยู่ใน
ระดบัมาก 2) ดา้นความตอ้งการ คือ ปัจจยั 4 รายได ้ค่าตอบแทน และระบบสวสัดิการ อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด และการแสดงความคิดเห็นในการพฒันางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ดา้นส่ิงเร้าภายนอก 
ไดแ้ก่คุณภาพโรงแรมท่ีพกัระหว่างปฏิบติัการบิน อยู่ในระดบัมาก และนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง
งาน อยู่ในระดบัปานกลาง 4) ดา้นความคาดหวงั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งท่ีเร็วขึ้น อยู่ในระดับปานกลาง และ 5) ด้านส่ิงเร้าภายใน ได้แก่ 
ความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานบริการในหนา้ท่ีอยู่ในระดบัมากและความพึงพอใจในทีมงาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไม่ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนแนวทางสร้างแรงจูงใจ คือ 1) ค่าตอบแทน สภาพการท างาน 
ความภูมิใจ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานควรสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
2) การไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองสภาพการท างาน สิทธิการประเมินเล่ือนขั้น  
3) เคร่ืองอ านวยความสะดวก ความปลอดภยัในการปฏิบติังานตอ้งมีมาตรฐานสากล 4) เกณฑก์าร
เล่ือนต าแหน่งท่ีเร็วขึ้น เพื่อสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างาน 5) ความสุขและการไดพ้กัผ่อนอย่าง
เพียงพอ 
 5.2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการบินและประสิทธิภาพในการ
กลับมาปฏิบัติงานสายการบิน พบว่า ปัจจยัจูงใจ ทางดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับ
ถือ ด้านลักษณะงานด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ไม่ มีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานของพนกังานสายการบิน อาจเป็นเพราะ ดา้นความส าเร็จของ
งานได้รับโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยู่เสมอ 
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รวมถึงเปิดโอกาสให้น าเสนอแนวคิดใหม่ๆไดเ้ต็มท่ี และไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัหนา้ท่ีการงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ อาจเป็นเพราะ ไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ ไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรืองานท่ีท าท าให้
เป็นคนท่ีส าคญัในสายตาของเพื่อนร่วมงาน ดา้นลกัษณะงาน  อาจเป็นเพราะ งานท่ีปฏิบติัอยู่ตรง
ตามความสนใจ หรือรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร และงานท่ีท ามีความน่าสนใจ ต่ืนเตน้  
ท้าทายความสามารถ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ ด้านความรับผิดชอบ อาจเป็นเพราะได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานในปริมาณท่ีเหมาะสม หรือได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และได้
ปฏิบติังานตรงตามลกัษณะงานท่ีคาดหวงัได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน และด้าน
ความกา้วหน้า อาจเป็นเพราะ มีโอกาสโอนยา้ย / สับเปล่ียนเรียนรู้งาน และมีโอกาสกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงาน อีกทั้งปัจจัยค ้ าจุนทางด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและการบริหาร
ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างานและความมั่นคง มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงานในการด าเนินงานในการกลบัมาปฏิบติังานของพนักงานสายการบิน ซ่ึงอาจเป็นเพราะ
ผลตอบแทนและสวสัดิการหรือรายไดท่ี้ไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพของท่านภายหลงัสถานการณ์
ช่วงโควิด- 19  รวมถึงมีการก าหนดนโยบายและการบริหารค่าตอบแทนท่ีท าให้มีส่วนร่วมในการ
บริหารงานขององคก์รในการสร้างความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในดา้นไดรั้บค าปรึกษา แนะน า 
ช้ีแนะ สอนงานจากเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการปกครองบงัคบับญัชามีการการดูแลเอาใจใส่ท่าน
นอกเหนือจากเร่ืองงาน ในด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานได้รับส่ิงอ านวยความสะดวกอย่าง
เหมาะสมและ เพี ยงพอ  (น ้ า ด่ืม , โต๊ะท างาน , คอมพิว เตอ ร์ , โทรศัพท์ , ลิฟท์  เ ป็นต้น )  
และสภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คงท าให้สามารถมัน่ใจได้ว่างานท่ีท าอยู่สามารถ
สร้างความมั่นคงในอนาคตได้ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ รุ่งกานต์ แก้วสุวรรณ (2559)  
ไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับบน
เคร่ืองบิน บริษทั ไทย แอร์เอเชีย เอ็กซ์จ ากัด  พบว่า 1) พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน
ต้อนรับบนเคร่ืองบิน คือ มีพฤติกรรมการตรวจสอบอุปกรณ์ความปลอดภัยบนเคร่ืองบิน  
และปฏิบติังานตามขั้นตอนการให้บริการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรม
การปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงาน คือ ประสิทธิผลการให้การรักษาพยาบาลแก่ผูโ้ดยสารอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด และประสิทธิผลการเตรียมอาหาร การบริการอาหารและเคร่ืองด่ืมอยู่ในระดบัมาก ปัจจยั
จูงใจด้านผลตอบแทนท่ีได้รับ คือ ค่าตอบแทนนอกเวลาอยู่ในระดับมาก และเงินบ าเหน็จการ
เกษียณ อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นความมัน่คงในอาชีพ คือ ความมัน่คงในสภาพการจา้งงานอยู่ใน
ระดบัมาก และความมัน่คงในระบบสวสัดิการอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์
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กับทีมงาน คือ ความเป็นมิตรของพนักงานสนับสนุนการปฏิบติัการบิน และความเป็นมิตรของ
นกับินท่ีร่วมปฏิบติัการบินอยู่ในระดบัมาก ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพปัจจยัจูงใจ 
คือ ระบบอาวุโสในการท างานอยู่ในระดบัมาก และบริษทั มีเส้นทางการเติบโตในสายงานชัดเจน 
อยู่ในระดับปานกลาง 3) แนวทางในการเสริมสร้างปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน คือ ฝ่าย
บริหารพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน ควรปรับปรุงเร่งด่วนเก่ียวกบัประสิทธิภาพปฏิบติังานตาม
ขั้นตอนการใหบ้ริการ ระดบัเงินบ าเหน็จการเกษียณ ระบบสวสัดิการและเส้นทางการเติบโตในสาย
งานอาชีพ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สุพิชฌาย ์พุ่มพฤกษ์หิรัญ (2558) ได้ท าการศึกษา
เก่ียวกบั การสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
บริษทั การบินไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า 1)ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนสภาวะแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยั 4 รายได ้ค่าตอบแทน และระบบสวสัดิการและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน อยู่ในระดบัมาก 2) ดา้นความตอ้งการ คือ ปัจจยั 4 รายได ้ค่าตอบแทน และระบบสวสัดิการ  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และการแสดงความคิดเห็นในการพฒันางาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ดา้นส่ิง
เร้าภายนอก ไดแ้ก่คุณภาพโรงแรมท่ีพกัระหว่างปฏิบติัการบิน อยู่ในระดบัมาก และนโยบายการ
เล่ือนต าแหน่งงาน อยู่ในระดบัปานกลาง 4) ดา้นความคาดหวงั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในอาชีพ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และเกณฑ์การเล่ือนต าแหน่งท่ีเร็วขึ้น อยู่ในระดับปานกลาง และ 5) ด้านส่ิงเร้า
ภายใน ไดแ้ก่ ความสุขท่ีไดป้ฏิบติังานบริการในหนา้ท่ีอยูใ่นระดบัมากและความพึงพอใจในทีมงาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนแนวทางสร้างแรงจูงใจ คือ 1) ค่าตอบแทน สภาพการท างาน 
ความภูมิใจ และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานควรสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน  
2) การไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองสภาพการท างาน สิทธิการประเมินเล่ือนขั้น  
3) เคร่ืองอ านวยความสะดวก ความปลอดภยัในการปฏิบติังานตอ้งมีมาตรฐานสากล 4) เกณฑก์าร
เล่ือนต าแหน่งท่ีเร็วขึ้น เพื่อสร้างขวญั ก าลงัใจในการท างาน และ 5) ความสุขและการไดพ้กัผ่อน
อยา่งเพียงพอ 
 
5.3  ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1  ข้อเสอนแนะในการวิจัยคร้ังนี ้
  5.3.1.1  จากการศึกษาผลกระทบจากสถานการณ์โควิด- 19 ทางดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน พบว่าควรท่ีจะมีอุปกรณ์ท่ีสามารถใชใ้นการอ านวยความสะดวกในแก่พนกังาน หรือมี
การส่งเสริมจากองค์กรดา้นสุขภาพของพนักงานในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 เพื่อเสริมสร้าง
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ความมัน่ใจในการปฏิบติังานให้แก่พนักงาน และส่งผลให้พนักงงานปฏิบติังานได้อย่างตรงตาม
เป้าหมายขององคก์รมากท่ีสุด 
  5.3.1.2  จากการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานสายการบินทางปัจจยัจูงใจ ในด้านการ
ยอมรับนบัถือ พบว่าควรท่ีไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้
ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อเป็นก าลงัใจในการพฒันาองค์กรในการ
ปฏิบติังานต่อไปไดอ้ยา่งดีมากยิง่ขึ้น 
  5.3.1.3  จากการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานสายการบินทางปัจจัยค ้ าจุน ในด้าน
ผลตอบแทนและสวสัดิการ พบว่าควรท่ีจะมีอตัราการจ่ายเงินเดือนท่ีเพียงพอต่อค่าครองชีพของ
ท่านภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด- 19 หรือมีค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ี
ได ้เพื่อท าใหพ้นกังงานรู้สึกถึงความเท่าเทียมและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และส่งใหใ้หก้าร
ปฏิบติังานออกมามีคุณภาพมากยิง่ขึ้น 
  5.3.1.4  จากการศึกษาประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน  ทางดา้นเวลา 
และด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ควรท่ีจะมีการก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังานได้อย่าง
เหมาะสมตามลกัษณะของงาน และทางสายการบินจดัสรรทรัพยากรท่ีอยูใ่นองคก์ร เช่น วสัดุในการ
ป้องกนัโรคให้แก่ท่านไดอ้ย่างเหมาะสม เพื่อท าให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสุข 
อีกทั้งยงัส่งผลใหก้ารปฏิบติังานท่ีออกมาเป็นไปตามท่ีองคก์รคาดหวงัมากท่ีสุด 
 5.3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังถัดไป 
  5.3.2.1  ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัระดบัของความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในช่วงการระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 เพื่อจะสามารถท าให้ทราบถึงระดบัความพึงพอใจของ
พนกังาน และสามารถน าไปประกอบเป็นแนวทางทางในการพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไป 
  5.3.2.2  พฒันาเคร่ืองมือในการศึกษาเพิ่มเติม โดยใช้การวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปดว้ย
เพื่อเปรียบเทียบผลท่ีไดว้่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอย่างไร อาจท าให้ไดป้ระเด็นใหม่ ๆ จาก
การแสดงความคิดเห็นของพนกังานแต่ละคน เน่ืองจากการวิจยัเชิงปริมาณควบคู่กบัการท าวิจยัเชิง
คุณภาพ จะท าใหผู้ว้ิจยัทราบความหมายของค าตอบในแต่ละขอ้ไดดี้ยิง่ขึ้น
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แบบสอบถามเกบ็ข้อมูลท าวิจัย 
“ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 และแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีต่อสายการบิน 

ในการกลบัมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ” 
 

 แบบสอบถามฉบับน้ีผู ้วิจัยได้จัดท าขึ้ นเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการท าวิจัยของนักศึกษา
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (MBA) มหาวิทยาลยัธุรกิจบัณฑิตย ์ขอ้มูลท่ีได้จากการตอบ
แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้เพื่อการศึกษาเท่านั้น จะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่
ประการใดโดยผูศึ้กษาหวงัว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี และขอขอบคุณท่านเป็น
อยา่งสูงท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
 ทั้งน้ี แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน โปรดตอบค าถามทุกข้อตามความเป็นจริงของท่าน
มากท่ีสุด และค าถามแต่ละข้อ สามารถเลือกตอบได้เพยีงค าตอบเดียว 

 
อาภากร สายสุวรรณ 
นกัศึกษาปริญญาโท 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
635151020020@dpu.ac.th 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
1. เพศ 

(    ) 1. ชาย    (    ) 2. หญิง 
2. อายุ 
 (    ) 1. 21 - 30 ปี   
 (    ) 2. 31 - 40 ปี     
  (    ) 3. 41 – 50 ปี 

(    ) 4. 51 ปีขึ้นไป 
3. สถานภาพ 
  (    ) 1. โสด    (    ) 2. สมรส 
  (    ) 3. หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 
4. ระดับการศึกษา 
  (    ) 1. ปริญญาตรี 
 (    ) 2. ปริญญาโท    
  (    ) 3. สูงกวา่ปริญญาโทขึ้นไป 
5. รายได้ต่อเดือน 
 (    ) 1. ต ่ากวา่ 30,000 บาท  (    ) 2. 30,001 - 40,000 บาท  
 (    ) 3. 40,001 - 60,000 บาท  (    ) 4. อ่ืนๆ โปรดระบุ................... 
6. ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
 (    ) 1. พนกังานตอ้นรับ 
 (    ) 2. นกับิน  
 (    ) 3. พนกังานภาคพื้น  
 (    ) 4. หวัหนา้งาน  
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ตอนท่ี 2 ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 
 ระดบัมากท่ีสุด   หมายถึง  5 
 ระดบัมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัปานกลาง   หมายถึง  3 
 ระดบันอ้ย   หมายถึง  2 

ระดบันอ้ยท่ีสุด   หมายถึง  1 

ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านสภาพสังคม      
1. ท าให้ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองค์กรลด
นอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19    

     

2. กิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ในองค์กรร่วมกันลด
นอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19     

     

3. เกิดการแบ่งกลุ่มในการท างานและการไวว้างใจ
นอ้ยลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19   

     

ด้านสภาพแวดล้อมส่วนบุคคล      
4. ความสัมพนัธ์ของคนในสังคมลดนอ้ยลง เน่ืองจาก
มีมาตรการรักษาระยะห่างทางสังคมเกิดขึ้น  

     

5. ท าให้กลุ่มคนในสังคมเกิดการรักษาระยะห่าง  มี
กิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกนัลดนอ้ยลงในช่วงสถานการณ์
ช่วงโควิด-19    

     

6. มีการใช้ชีวิตแบบตึงเครียดและมีความระแวงมาก
ยิง่ขึ้นในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19    

     

7.  มีการติดต่อประสานงานกันน้อยลง ในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด-19   
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ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน       
8. มีความไม่ปลอดภัยของสถานท่ีท างานในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด-19   

     

9. มีความสะดวกสบายในท่ีท างานลดน้อยลงในช่วง
สถานการณ์ช่วงโควิด-19     

     

10.  มีการส่ง เส ริมจากองค์กรด้านสุขภาพของ
พนกังานลดลงในช่วงสถานการณ์ช่วงโควิด-19   
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ตอนท่ี 3 แรงจูงใจของพนักงานสายการบิน 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 
  ระดบัมากท่ีสุด   หมายถึง  5 
  ระดบัมาก   หมายถึง  4 
  ระดบัปานกลาง   หมายถึง  3 
  ระดบันอ้ย   หมายถึง  2 
  ระดบันอ้ยท่ีสุด   หมายถึง  1 
 
  3.1 ปัจจัยจูงใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความส าเร็จของงาน      
1. ท่านไดรั้บโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม และศึกษาดู
งาน เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ 

     

2. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์กรให้ศึกษาต่อ 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

3. งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูง      
4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ท่านน าเสนอ
แนวคิดใหม่ๆไดเ้ตม็ท่ี 

     

5. ท่านได้รับการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ีเก่ียวข้องกับ
หนา้ท่ีการงาน 

     

การยอมรับนับถือ      
6. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ ไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

การยอมรับนับถือ      
7. ความคิดเห็นท่ีท่านน าเสนอออกไปมักได้รับการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

8. งานท่ีท่านท า ท าให้ท่านเป็นคนท่ีส าคญัในสายตา
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

9. งานท่ีท่านท าอยู่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติได้รับการ
ยอมรับในสังคม 

     

ลกัษณะงาน      
10. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

11. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูต่รงตามความสนใจของท่าน      
12. งานท่ีท่านท ามีความน่าสนใจ ต่ืนเต้น ท้าทาย
ความสามารถ ไม่ซ ้าซากจ าเจ 

     

13. งานท่ีท่านท าอยู่สามารถเพิ่มพูนประสบการณ์ 
ความช านาญและพฒันาความรู้ใหเ้พิ่มมากขึ้น 

     

14. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ร      
ด้านความรับผิดชอบ      
15. ท่านไดป้ฏิบติังานตรงตามลกัษณะงานท่ีคาดหวงั
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน 

     

16. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบติังานในปริมาณท่ี
เหมาะสม 

     

17. ท่านไดรั้บความร่วมมือจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง      
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  3.2 ปัจจัยค า้จุน 

 
 
 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านความก้าวหน้า      
18. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
19. ท่านมีโอกาสโอนยา้ย / สับเปลี่ยนเรียนรู้งาน      

ปัจจัยค า้จุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ      
1. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพของท่าน
ภายหลงัสถานการณ์ช่วงโควิด-19  

     

2. รายได้ ท่ีท่ านได้ รับอยู่ ใน เกณฑ์สู ง ภายหลัง
สถานการณ์ช่วงโควิด-19 

     

3. รายได้ ท่ีท่ านได้ รับ เหมาะสมกับงาน ท่ีท่ าน
รับผิดชอบ 

     

4. สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บเป็นท่ีพึงพอใจภายหลงั
สถานการณ์ช่วงโควิด-19 

     

5. ค่าตอบแทนพิเศษต่างๆ ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนท่ี
ท่านไดรั้บเป็นท่ีพึงพอใจภายหลงัสถานการณ์ช่วงโค
วิด-19 
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ปัจจัยค า้จุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

นโยบายและการบริหารค่าตอบแทน      
6. ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร      
7. ท่านสามารถปฏิบติัตามนโยบายท่ีองคก์รวางไวจ้น
บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 

     

8.  ท่านสามารถปฏิบัติตามกฎและข้อบังคับของ
องคก์ร 

     

9. องคก์รมีการก าหนดนโยบายต่างๆไวอ้ยา่งชดัเจน      
10. องคก์รมีการก าหนดขอ้บงัคบัต่างๆไวอ้ยา่งชดัเจน 
และเป็นท่ีทราบกนัอยา่งทัว่ถึงของบุคลากรในองคก์ร 

     

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน      
11. ท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน จาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

12. ท่านไดรั้บค าปรึกษา แนะน า ช้ีแนะ สอนงานจาก
เพื่อนร่วมงาน 

     

13. เพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน      
การปกครองบังคับบัญชา      
14. ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานและแจกจ่ายงานให้
ท่านอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

     

15.  ผู ้บั ง คับบัญช า ให้ ก า ร ดู แล เ อ า ใ จ ใ ส่ ท่ า น
นอกเหนือจากเร่ืองงาน 

     

สภาพแวดล้อมในการท างาน      
16. ท่านมีระบบงานและเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการ
ท างานอยา่งเหมาะสม 
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ปัจจัยค า้จุน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

สภาพแวดล้อมในการท างาน      
17. ท่านมีอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส านักงานในหน่วยงาน
อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

     

18. สถานท่ีท างานของท่านไดรั้บการดูแลให้มีความ
สะอาดและเป็นระเบียบ 

     

19. ท่านไดรั้บส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างเหมาะสม
และเพียงพอ (น ้ า ด่ืม , โต๊ะท างาน , คอมพิวเตอร์ , 
โทรศพัท,์ ลิฟท ์เป็นตน้) 

     

20. บรรยากาศในท่ีท างานของท่านมีความเหมาะสม 
(แสงสวา่ง, อุณหภูมิ, เสียงรบกวน) 

     

สภาพแวดล้อมในการท างานและความมั่นคง      
21. งานท่ีท่านท าอยู่สร้างความมั่นคงให้ท่านใน
อนาคตได ้

     

22. ท่านมีความมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าอยู่น้ีจะให้ความ
มัน่คงกบัท่านในระยะยาว (เงินเดือน, สวสัดิการ) 

     

23. งานท่ีท่านท าพฒันาคุณภาพชีวิตของท่านได ้      
24. งานท่ีท่านท าสามารถเล้ียงครอบครัวของท่าน
เพียงพอ และยงัสามารถมีเงินเก็บออมได ้

     

25. องค์กรมีความหมายและส าคัญต่อท่านมากและ
ท่านรู้สึกผิดหากตอ้งออกจากองคก์รน้ี 
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ตอนท่ี 4 ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบติังานสายการบิน 
ค าชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ในช่อง (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความจริงของท่าน 
ระดับความคิดเห็น 
 ระดบัมากท่ีสุด   หมายถึง  5 
 ระดบัมาก   หมายถึง  4 
 ระดบัปานกลาง   หมายถึง  3 
 ระดบันอ้ย   หมายถึง  2 
 ระดบันอ้ยท่ีสุด   หมายถึง  1 

 

ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบัติงานสายการบิน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านคุณภาพของงาน      
1. ท่านสามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายได้อย่าง
ถูกตอ้ง และไดม้าตรฐาน 

     

2. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถปฏิบัติได้ทัน
ตามก าหนดเวลา 

     

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องคก์ร 

     

4. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีก าหนด
เม่ือเทียบกบัมาตรฐาน 

     

5. ท่านปฏิบติังานท่ียึดหลกัความถูกตอ้ง ตามระเบียบ
กฎหมาย และจรรยาบรรณของอาชีพ 

     

ด้านปริมาณงาน      
6.  มีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงาน
ตามเป้าหมายท่ีมีการก าหนดไว ้

     

7. งานท่ีปฏิบติัมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม และเป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้
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ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบัติงานสายการบิน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านปริมาณงาน (ต่อ)      
8. งานท่ีได้รับมอบหมายออกมานั้นสมดุลกับอัตรา
ก าลงัคนในหน่วยงาน 

     

9. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาหรือการให้บริการผูม้าใช้
บริการโดยไม่มีการคัง่คา้ง 

     

10. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบถ้วนตามท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย 

     

ด้านเวลา      
11. ทางสายการบินมีการก าหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามลกัษณะของงาน 

     

12. ท่านมีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้มีความ
สะดวก และรวดเร็วขึ้น 

     

13. ท่านท างานเสร็จทนัเวลาตามท่ีวางแผนไวเ้สมอ      
14. งานท่ีท ามีความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และ
ความเรียบร้อยของผลงานท่ีส าเร็จ 

     

15.  มีความเข้าใจในระบบงาน ขั้ นตอนในการ
ปฏิบติังานจะท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว้
อยา่งรวดเร็ว 

     

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน      
16. ในการด าเนินงานแต่ละคร้ังท่านได้ค่าใช้จ่ายท่ี
เหมาะสม 

     

17. ทางสายการบินมีการก าหนดวางแผนในการ
ด าเนินงานอยา่งคุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด 
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= ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือ = 

ประสิทธิภาพในการกลบัมาปฏิบัติงานสายการบิน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน      
18. ทางสายการบินมีการปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อ
ลดความซ ้าซอ้นในค่าใชจ่้าย 

     

19. ทางสายการบินจดัสรรทรัพยากรท่ีอยู่ในองค์กร 
เช่น วัสดุในการป้องกันโรคให้แก่ท่านได้อย่าง
เหมาะสม 

     

20. ทางสายการบินมีการลดค่าใช้จ่ายในส่วนท่ีไม่
จ าเป็น เพื่อลดโอกาสในการสูญเสีย 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ช่ือ-นามสกุล    อาภากร สายสุวรรณ 
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ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบนั พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย 
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